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RESUMEN 
Investigación realizada a los empleados de Fatosla C.A. de la ciudad de Quito sobre las  estrategias 
de promoción de talento humano y por ende en cumplimiento de los reglamentos laborales ante el 
estado determinaron falencias específicas  en el área de talento humano y  desempeño laboral.  Esto 
indica que no se administran a las personas a un determinado puesto de trabajo, sino se administran  
con la colaboración de las personas viéndolas como agentes activos y proactivos dotados de 
inteligencia, creatividad y habilidades intelectuales para el desarrollo de un puesto de trabajo.  Para 
tal efecto se formuló el problema con sus causas, efectos y sus respectivas consecuencias luego se 
formularon los objetivos generales y específicos destacando la importancia de estrategias de 
promoción de talento humano para lo cual se realizó una encuesta la cual fue validada por un 
experto que permitió validar la información en función de la población investigada, luego se 
procedió a tabular  los resultados para la interpretación y análisis correspondiente de la información 
obtenida en función de la descripción mencionada anteriormente se procedió a elaborar una 
propuesta que permita orientar en forma puntual estrategias de promoción de talento humano 
finalmente se destacan las conclusiones, recomendaciones, bibliografía y los respectivos anexos. 
  
PALABRAS CLAVES: ESTRATEGIAS DE PROMOCIÓN DE TALENTO HUMANO,  
DESEMPEÑO LABORAL, GESTION DE TALENTO HUMANO,  AMBIENTE LABORAL, 
SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO, VALORES CORPORATIVOS. 
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                                ABSTRACT  
The current survey conducted with employees from Fatosla C.A. of Quito city on promotion 
strategies focused to human talent and in compliance with labor regulations issued by the 
Government, showed specific failures in referred field and labor performance. It showed that 
people from a given work place are not allocated for that place but management is made white 
the cooperation of people as active and proactive agents gifted of intelligence, creativity and 
intellectual skills to develop a given work place. For such a purpose, problem and causes, 
effects and consequences were formulated; afterwards, general and specific objectives were 
formulated; by stressing the relevance of strategies to promote human talent, for which a survey 
was conducted, which was validated by an expert, that validated information in accordance to 
surveyed population. Afterwards, results were tabulated to interpret and analyze information 
obtained in accordance to above-referred description; a proposal was prepared to punctually 
orient promotion strategies for human talent. Finally conclusions, recommendations, 
bibliographic references and annexes were submitted.  
 
KEYWORDS: PROMOTION STRATEGIES FOR HUMAN TALENT, LABOR 
PERFORMANCE, HUMAN TALENT MANAGEMENT, LABOR ATMOSPHERE, 
RECRUITING SUB-SYSTEM, CORPORE VALUES. 
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INTRODUCCIÓN 
 
Si bien un gran porcentaje de personas que trabajan en Fatosla C.A. de la ciudad de Quito, 
pueden aislarse y dejar que sus problemas se queden fuera de la puerta de entrada del trabajo, la 
gran mayoría de empleados convive y hace público los problemas a diario, todo aquello en 
mayor o menor grado se ven entremezclados con las funciones que día a día deben cumplir los 
ochenta empleados en Fatosla C.A.  de la ciudad de Quito. 
 
Esta investigación se dirige en la búsqueda de soluciones que fomenten mejores condiciones en 
las relaciones interpersonales de los trabajadores de la empresa, aportando a fomentar el 
crecimiento empresarial e individual, lo cual reflejará en la ciudadanía, una identidad por la 
empresa en mención, y fomentando una pertenencia enmarcada en el buen vivir ecuatoriano. La 
investigación está estructurada por capítulos de la siguiente manera.  
 
En el CAPÍTULO I, denominado EL PROBLEMA, se encontró la problemática en la cual se 
ven inmersos los funcionarios de la prestigiosa empresa de importación y comercialización 
Fatosla C.A. en función a las relaciones humanas y la potencialización del recurso laboral. 
 
En el CAPÍTULO II, denominado MARCO TEÓRICO, se hace referencia a los antecedentes 
teóricos del presente proyecto, necesarios a tener en cuenta puesto que servirán de base en todo 
el proceso de la investigación. Además, se encontró la fundamentación filosófica, axiológica, 
sociológica, pedagógica, didáctica y legal, en las cuales se sustenta la investigación. Se analizó 
además, las variables inherentes al presente proyecto, relacionadas con los conceptos científicos 
investigados de manera bibliográfica, siguiendo la normativa APA, y emitiendo aportes respecto 
a cada fuente investigada. 
 
En el CAPÍTULO III, se desarrolló LA METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN, 
Modalidad de la Investigación, niveles o tipos de la Investigación, población y muestra, 
operacionalización de variables, plan de la recolección de la información y la asociación de 
variables. 
 
CAPÍTULO IV: RESULTADOS. El análisis y tabulación de los ítems de la encuesta aplicada a 
los trabajadores,  y el análisis e interpretación  de los resultados se  ilustra en  cuadros y datos 
estadísticos. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. Se deducen en base a los 
resultados obtenidos de la encuesta y el análisis realizado a los cuadros estadísticos y 
representaciones gráficas;  y en relación a los objetivos planteados para la investigación. 
 
CAPÍTULO VI: PROPUESTA. Como solución al problema de investigación, se diseñó   una 
Guía de gestión del  talento humano, apoyadas en los subsistemas de reclutamiento, 
selección, inducción, capacitación, remuneración y mantenimiento, para el  mejoramiento 
del desempeño laboral del cliente interno de la empresa FATOSLA C.A. 
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CAPÍTULO I 
3 EL PROBLEMA 
 
Planteamiento del  Problema 
 
En el Ecuador, Francisco Vaca, fue designado como Ministro de Recursos Laborales para el 
periodo 2013 -2017, dentro de sus políticas se observa el Cumplimiento de los deberes y 
derechos laborales para así alcanzar el buen vivir, impulsando el empleo digno e inclusivo que 
garantice la estabilidad y armonía en las relaciones laborales. 
A través de un decreto, la Asamblea Constituyente eliminó la intermediación, tercerización, el 
trabajo por horas y otros esquemas por los que apostaron las empresas, públicas y privadas, para 
eludir los altos costos previsionales y para la libre contratación o remoción de personal que 
rigen.  
 
La obligación fundamental del empleado es la prestación de su trabajo en consonancia con la 
categoría profesional. De acuerdo con este criterio, se plantea la cuestión de la jornada y horario 
de trabajo — jornada mínima y máxima, clases de horario (rígido, flexible) y régimen de horas 
extraordinarias — así como el calendario donde se fijan los descansos e interrupciones, ya sea 
con carácter semanal, o en aplicación de otra pauta periódica para reglamentar las fiestas, los 
turnos vacacionales y los permisos. 
 
El derecho del trabajo, es un conjunto de disposiciones jurídicas y legales que rige en cada 
Estado el ámbito de las relaciones laborales. Las principales materias de las que se ocupa el 
Derecho del trabajo en la actualidad son: el contrato de trabajo y sus distintas modalidades (a 
tiempo parcial, temporal, de alta dirección, del servicio doméstico); derechos y deberes de los 
trabajadores por cuenta ajena; remuneración, salarios, pagas extraordinarias; régimen jurídico de 
los trabajadores autónomos; seguridad e higiene en el trabajo; Seguridad Social; relaciones 
laborales. Los objetivos fundamentales perseguidos por el Derecho del trabajo responden en 
esencia a una finalidad tuitiva o de amparo. 
 
Fatosla C.A. es una empresa dedicada a las importación y comercialización de vehículos, 
camiones y maquinaria pesada  desde hace más de 10  años en la ciudad de Quito, donde se 
evidencia el compromiso con la colectividad; existiendo una fuerza laboral que perfila sus 
esfuerzos por el crecimiento de la empresa y servicio a la comunidad. A pesar de esto se observa 
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por experiencia propia de la investigadora, que en la organización no se promueve el talento 
humano, y la fuerza laboral, se desenvuelve en un ambiente árido donde no se respetan todos los 
derechos del trabajador, además, no existe una dirección enfocada al mejoramiento continuo, 
que permita una gestión del conocimiento  hacia el ascenso laboral que se traduciría en una 
mejor calidad, fidelización del socio estratégico, sentido de pertenencia hacia la empresa entre 
otros valores agregados en el bienestar humano y el ascenso de cargos. 
 
La falta de estrategias de promoción de talento humano, en asocio con una administración sin 
objetivos, está ocasionando un clima laboral, donde priman los intereses personales, y es notorio 
el inconformismo, la negligencia laboral, poco trabajo en equipo, que hacen de este un espacio 
de baja productividad y evidente desorden organizativo. 
 
Se invita al departamento de recursos humanos a que optimice sus procesos desde la selección 
del personal, la evaluación del desempeño hasta una gestión del conocimiento para formar y 
retener, los talentos y aptitudes laborales identificados, que busque la creación de una cultura 
organizativa enmarcada en la misión y visión empresarial. 
 
Con los resultados de la presente investigación, se  diseñara  una guía de gestión del  talento 
humano, apoyadas en los subsistemas de reclutamiento, selección, inducción, capacitación, 
remuneración y mantenimiento, para el  mejoramiento del desempeño laboral del cliente 
interno de la empresa FATOSLA C.A. 
 
Formulación del Problema 
 
¿De qué manera inciden las estrategias de promoción de Talento Humano que desarrolla el 
departamento de recursos humanos de Fatosla C.A. de la ciudad de Quito en el desempeño 
laboral  de los empleados durante el año 2013? 
 
Preguntas Directrices 
 
1. ¿Qué estrategias  utilizan Fatosla C.A. para medir el desempeño laboral?  
2. ¿Cómo afecta el bajo desempeño laboral en el crecimiento de la empresa Fatosla C.A. 
importadora y comercializadora de maquinaria pesada? 
3. ¿Cómo medir el desempeño laboral para agregar valor en la empresa? 
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Objetivos 
 
 Objetivo General 
 
Determinar de qué manera  las estrategias de promoción de Talento Humano que desarrolla el 
departamento de recursos humanos de Fatosla C.A. de la ciudad de Quito inciden en el 
desempeño laboral  de los empleados. 
  
Objetivo Especifico 
 
a) Identificar las estrategias de promoción de Talento Humano que desarrolla el departamento 
de recursos  humanos de Fatosla C.A.   utilizando técnicas de evaluación y motivación para 
canalizar el esfuerzo, la energía y su conducta.  
b) Analizar el desempeño laboral  de la empresa mediante un análisis estadístico   para 
conocer el grado de satisfacción del personal. 
c) Diseñar una guía de gestión del  talento humano, apoyadas en los subsistemas de 
reclutamiento, selección, inducción, capacitación, remuneración y mantenimiento, para el  
mejoramiento del desempeño laboral del cliente interno de la empresa FATOSLA 
C.A. 
 
Justificación 
 
Este trabajo es importante, debido a su enfoque de mejoramiento para el personal de la empresa, 
utilizando estrategias que contribuyan a mejorar el desempeño del departamento de recursos 
humanos de Fatosla C.A.  de la ciudad de Quito. 
 
La investigación identificó y analizó fortalezas y debilidades de las actuales políticas de 
promoción de talento humano, diagnosticando el ambiente laboral en el que se desenvuelven  
los empleados de la empresa, y terminó con la propuesta de una guía de gestión   para fomentar 
el desempeño laboral y el bienestar de los empleados. 
 
Debido a la forma en que  se están aplicando las estrategias que se desarrolla en el departamento 
de recursos humano de Fatosla C.A. de la ciudad de Quito en la promoción y bienestar de los 
empleados, se realizó la presente investigación.  
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El crecimiento institucional  está directamente relacionado con el crecimiento laboral, por lo que 
es necesario mejorar los conocimientos, habilidades y destrezas para que la institución, continúe 
competitivamente en el mercado en el que se desenvuelve; esto garantiza que los recursos se 
manejen de forma efectiva, promoviendo el desempeño laboral, y el bienestar de los empleados, 
lo que influirá en el éxito organizacional. 
 
Es necesario que exista en la empresa una gestión adecuada del recurso humano, que fomente el 
crecimiento institucional, desde la admisión, compensación, desarrollo, mantenimiento, y 
evaluación de las personas que conforman a la fuerza laboral. 
 
Los procesos empleados para capacitar e incitar el desarrollo profesional y personal de los 
trabajadores, deben ser continuos, con programas de cambio y desarrollo de carreras y 
estrategias de integración y comunicación. 
 
Se recopilo información fidedigna del personal que labora en Fatosla C.A.  (ochenta 
empleados), que permita identificar malas relaciones en el trabajo, riesgos ergonómicos, 
problemas económicos, entre otros., todo ello encaminado a realizar cambios a favor del 
bienestar del personal que labora en la empresa y sus familias, por lo tanto:  Se determinó, de 
qué manera las estrategias de promoción de talento humano que desarrolla  el departamento de 
recursos Humanos inciden en el desempeño laboral de los empleados de Fatosla C.A. de la 
ciudad de Quito; realizando el diagnóstico situacional de las estrategias de promoción que 
desarrolla el departamento de recursos humanos de la institución; Se analizó  los tipos de 
problemas que afectan al personal; proponiendo el  Diseño de una guía de gestión del  talento 
humano, apoyadas en los subsistemas de reclutamiento, selección, inducción, capacitación, 
remuneración y mantenimiento, para el  mejoramiento del desempeño laboral del cliente 
interno de la empresa FATOSLA C.A. 
 
Con actividades para la promoción y bienestar de los empleados, ya que es importante que la 
persona encargada de la administración del talento humano de Fatosla C.A., defina un tiempo de 
atención formal para el desarrollo de los procesos de trabajo, destine tiempo necesario para 
escuchar a los diferentes empleados, de sus problemas y requerimientos, que encamine el 
mejoramiento del ambiente de trabajo, guiando al talento humano a una estabilidad laboral.  
Factibilidad 
  
El presente proyecto es útil para Fatosla C.A. de la ciudad de Quito, porque se propondrá: 
Cumplir y complementar las estrategias del departamento de recursos humanos mediante el 
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diseño de una guía de gestión del  talento humano, apoyadas en los subsistemas de 
reclutamiento, selección, inducción, capacitación, remuneración y mantenimiento, para el  
mejoramiento del desempeño laboral del cliente interno de la empresa FATOSLA C.A. 
 
La  gestión del talento humano nos permitirá eliminar el probable estancamiento en el desarrollo 
de sus empleados, reduciendo errores y teniendo mayor precisión en los procesos de los 
diferentes departamentos que conforman dicha empresa. 
 
El trabajo investigativo es factible, debido a la disponibilidad de recursos Operativo, Técnico, 
Económico necesarios; elementos primordiales para que las actividades y resultados del 
proyecto sean obtenidos con la máxima eficacia para cumplir las metas y objetivos planteados 
en el presente proyecto. El éxito de este trabajo, está determinado por el grado de factibilidad 
que se presenta en cada uno de los tres aspectos mencionados anteriormente. 
 
El presente proyecto es factible, porque su ente investigativo es parte del recurso humano de 
esta prestigiosa empresa, existiendo la predisposición para contribuir al mejoramiento y 
bienestar de los involucrados. 
Existe suficiente material bibliográfico y también se ha solicitado de la manera más comedida 
los permisos respectivos a las autoridades correspondientes de la empresa, mismas que han 
accedido de buena voluntad por el beneficio empresarial. 
 
Limitaciones   
La presente investigación presentó inconvenientes en lo que se refiere al tiempo de  desarrollo 
del trabajo. 
 
 
 
 
 
  
8 
 
CAPÍTULO II 
4 MARCO TEÓRICO 
 
 Antecedentes de la Investigación 
 
Con respecto a la investigación se indagó en varios repositorios digitales, donde se 
evidencio trabajos relacionados  como es el caso  de Vilma del Rocío  Santamaría 
Acurio  cuyo tema es ―Mejoramiento del talento humano en la Unidad de Atención de 
Salud- Subdirección Pichincha-S,SC‖, realizado en el año 2011 a través de la 
Universidad  Técnica Particular de Loja para optar por el título de licenciatura el mismo 
que  llega a las siguientes conclusión 
Por sus características de participación activa- capacitación- acción se  considera una 
oportunidad para que se inicien procesos de concertación y el  desarrollo de estrategias que 
pueden contar con el apoyo de todos los  participantes, propiciando una mejora en la capacidad 
de gestión y de  atención a los usuarios externos. 
  
El enfoque participativo seleccionado en este estudio pone en evidencia que  es posible mejorar 
el ambiente de trabajo a través del involucramiento de las  personas en procesos de discusión 
sobre su propia realidad laboral, es así  que son ellos quienes proponen y desarrollan estrategias 
innovadoras que  contribuyen a mejorar de manera sostenida sus actividades. 
 
Se evidencia una comprensión adecuada en el personal, en la necesidad de  políticas de 
capacitación adecuada, permanente y se establece la  diferencia entre lo actual y la visión de 
cambio en la capacitación deseada. 
 
Santamaría, 2011(pag63-65), enfoca su investigación en la elaboración de: 
 
“Estrategias para mejorar la capacidad de gestión y de atención a los usuarios; 
siendo posible mejorar el ambiente de trabajo a través del involucramiento de las 
personas. Las propuestas de capacitación son estrategias para lograr el cambio y 
mejorar la capacidad de gestión, capacitación, e involucramiento de los actores 
en la ejercitación de sus propias potencialidades”. 
 
En la Escuela Politécnica del Ejército, existe un trabajo de grado con el tema ―Diseño de un 
modelo de gestión de talento humano por competencias y evaluación del desempeño para el 
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recurso humano administrativo del Ilustre  Municipio Del Cantón Salcedo‖, cuya autora es Ana 
Consuelo Córdova Pacheco, realizado en el año 2004, el mismo que llega a las siguientes 
conclusiones: 
 
El Departamento de Recursos Humanos no tiene la importancia  debida que este debería tener 
en cuanto al manejo de personal. 
 
El Departamento no posee un perfil de puestos de trabajo de los  empleados municipales que 
ayude a la selección de personal. 
 
Este Departamento no ha establecido las políticas por realizar un  proceso de evaluación del 
personal municipal. 
En el Departamento de Recursos Humanos no posee un  descriptivo de puestos de trabajo para 
los empleados municipales 
 
El Modelo se basó en los puestos y n en las personas, se tiene  que tener muy en claro que es 
dirigido  los puestos de trabajo ya que las persona no son eternas en estos. 
 
Modelo tomo muy en cuenta el clima organizacional y el análisis  de problemas de la 
Municipalidad. 
 
Este Modelo va enfocado a la calidad de servicio que es la meta  de la municipalidad por ser una 
entidad de servicio público. 
 
Córdova, 2004(pàg123-129), “evidencia la importancia que se debe dar al 
manejo de personal, de sus conclusiones se deduce que debe existir un 
perfil de puestos de trabajo que ayude a la selección del personal, además 
de políticas claras para el proceso de evaluación del personal”. 
 
En la Escuela Politécnica del Ejército, existe un trabajo de grado con el tema ―Diseño del 
modelo de gestión del talento humano por competencias para la empresa Bycace S.A. en la 
ciudad de Latacunga‖, cuyos autores son Ing. Edison Lisandro Veintimilla Herrera y Ing. Ana 
Cristina Vinuesa garzón, realizado en el año 2007, los mismos que llegan a las siguientes 
conclusiones: 
 
El modelo de gestión del talento humano por competencias representa una  herramienta básica 
que ayudara a mejorar la administración de los colaboradores de Bycace, con el consecuente 
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incremento de su motivación alcanzando una mejora continua de su desempeño en un ambiente 
de retribución equitativa a su esfuerzo individual prestado, en la consecución de las metas 
empresariales. 
 
Como herramienta de gestión, el perfil de competencias facilita la selección, orienta la 
formación, indica el camino que se debe tomar en el desarrollo profesional, permite tomar 
decisiones para la promoción, e incluso puede ser una referencia para valorar los puestos y la 
retribución. 
 
Bycace tiene relación Laboral con dieciocho personas a contrato indefinido. El 22% de los 
empleados tienen un título de tercer nivel y las funciones que desempeñan son de alta gerencia, 
el 67% tiene un nivel académico de bachillerato. 
 
La empresa Bycace existe nueve cargos a saber: Gerente General, Jefe de Ventas Jefe de 
Bodega, Contador, Asistente Contable, Cajero, Vendedor, Bodeguero y Chofer. 
 
Caracterización de variables 
 
Variable Independiente: Estrategias de Talento Humano 
 
Estrategias de  Talento  Humano, es un plan que integra las principales metas y políticas de la 
organización, y a la vez establece la secuencia coherente de las acciones a realizar, sobre el 
capital principal (el humano), con habilidades y características que dan vida, movimiento y 
acción a toda organización.  Es por ello que la gestión moderna considera al talento humano 
como el capital más importante y su correcta administración como una de las tareas más 
fundamentales. 
 
Las estrategias  que aplica el departamento de Recursos Humanos de Fatosla C.A. de la Ciudad 
de Quito para sus empleados contribuye a limitar o acrecentar sus capacidades y actitudes, 
dichos indicadores son: Planeación e incorporación del personal, Evaluación del Desempeño, 
asensos en la administración, administración de contratos. 
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Variable Dependiente: Desempeño Laboral 
 
El Desempeño laboral, es el reconocimiento por parte de la empresa de una categoría superior al 
trabajador. El ascenso se producirá tomando en cuenta la formación, los méritos y la antigüedad 
del trabajador, así como las facultades del empresario de organizar la empresa, y siempre 
aplicando lo que se haya pactado en convenio colectivo. 
 
El bienestar del personal es el crecimiento personal del individuo con características de 
adaptación e integración en su ambiente social que conlleva a una estructura integrada por 
dimensiones como  auto aceptación, el crecimiento personal, la pertenencia social, el 
sentido/propósito en la vida, las relaciones positivas con los otros, la autonomía y el control 
sobre su entorno. 
 
Fundamentación Teórica 
 
Los recursos humanos son los empleados de manera directa e indirecta, estos se encuentran  
permanentemente  remunerados. Actualmente el recurso humano ecuatoriano  se desarrolla 
sobre escenarios de cambios rápidos, se caracteriza por ser parte del patrimonio personal de la 
empresa esto implica disposición voluntaria de la persona,  los trabajadores prestan un servicio a 
cambio de una remuneración económica y afectiva, pueden incrementar en una organización 
basándose en educación, capacitación, y desarrollo, los recursos humanos son escasos por que 
no todo el mundo posee las mismas habilidades y conocimientos.  
 
El  principal recurso de la economía moderna será el conocimiento y el proceso más importante 
de desarrollo económico será el aprendizaje, este es un proceso que solo puede ser entendido si 
se tiene en cuenta el contexto institucional y cultural.  
 
En el presente trabajo se desea conocer las estrategias de promoción de talento humano que 
desarrolla el departamento de recursos humanos de la empresa Fatosla C.A. de la ciudad de 
Quito y la incidencia en el desempeño laboral de los empleados. 
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Se pretende ver la realidad de la Empresa en las funciones que desarrolla el departamento de 
recursos humanos, conocer las falencias y fortalezas y proponer ayudas sustentables para 
mejorar  el desempeño laboral de los empleados. 
 
   
Variable Independiente: ESTRATEGIAS DEL TALENTO HUMANO 
 
2.4.1. Administración 
2.4.1.1. Definición 
2.4.1.2. Proceso administrativo 
2.4.1.3. Funciones del proceso administrativo 
2.4.2.  Administración Del Personal 
2.4.2.1. Definición. 
2.4.2.2. Características del personal 
2.4.3. Planificación Del Talento Humano 
2.4.3.1.  Importancia de la planificación. 
2.4.3.2. Importancia para el trabajador 
2.4.3.3. Importancia para la empresa 
2.4.3.4. Importancia para el país  
2.4.4. Gestión Del Talento Humano 
2.4.4.1.    Definición 
2.4.4.2. División y Distribución Funciones 
2.4.4.3. Clima Laboral 
2.4.4.4.  Análisis de cargo 
2.4.4.5. Pasos para el análisis de cargos 
2.4.4.6. Selección de personal 
2.4.4.7. Elementos y desafíos para la selección del personal 
2.4.4.8. Reclutamiento 
2.4.4.9. Prácticas de reclutamiento 
2.4.4.10. Medios de reclutamiento 
2.4.4.11. Reclutamiento interno 
2.4.4.12. Beneficios obligatorios 
2.4.4.13. Reclutamiento externo 
2.4.4.14. Administración de sueldos 
2.4.4.15 Beneficios obligatorios 
2.4.4.16. Equidad externa frente a equidad interna  
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2.4.5. Estrategias De Promoción De Talento Humano 
2.4.5.1. Estrategias de promoción 
2.4.5.2. La capacitación y entrenamiento como estrategia del desarrollo en el talento 
humano 
2.4.6. Auditoria De Personal 
2.4.6.1.  Ámbito de las auditorias del capital humano 
2.4.6.2. Auditoria del nivel de satisfacción del personal 
2.4.6.3. Relaciones humanos 
2.4.7.  Bienestar Del Personal 
2.4.7.1. Beneficios 
2.4.7.2. Ventajas de los beneficios para los empleados 
2.4.7.3. Ventajas de los beneficios para la empresa 
2.4.9. Capacitación Y Entrenamiento 
2.4.9.1. Pasos de la capacitación   
2.4.9.2. Tipos de Capacitación 
2.4.9.3. Rendimiento Personal 
2.4.9.4. Motivación  
2.4.9.5. Teoría de la jerarquía de necesidades 
2.4.9.6. Modelo de las Características del trabajo 
2.4.10. Sistema Integrado De Desarrollo Del Talento Humano 
2.4.10.1. Subsistema de Planificación del Talento Humano 
2.4.10.2. Subsistema de Clasificación de Puestos del Servicio Público 
2.4.10.3. Subsistema de Selección de Personal 
2.4.10.4. Subsistema de Formación y Capacitación 
2.4.11.5. Subsistema de Evaluación del Desempeño 
 
 
Variable Dependiente: DESEMPEÑO LABORAL 
 
2.4.12.  Ascenso Laboral Y Bienestar De Los Empleados 
2.4.12.1.  Importancia 
2.4.12.2. Tipos de ascensos o promociones 
2.4.12.3.  Promoción de clase 
2.4.12.4. Promoción de grado 
2.4.12.4. Ascensos temporales 
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2.4.12.5. Con base en méritos 
2.4.12.6. Con base en la antigüedad 
2.4.12.7. Con base a las facultades 
2.4.12.7  Con base al liderazgo 
2.4.12.8. Mixtos 
2.4.12.9. Reclutamiento Y Selección Para Ascensos 
2.4.12.10. Vacante 
2.4.12.11. Reclutamiento 
2.4.12.12. Clases de reclutamiento 
2.4.12.13. Técnicas comunes para obtener información sobre el puesto 
2.4.12.14. Convocatoria 
2.4.12.15. Selección 
2.4.12.15. Evaluación 
2.4.12.16. Entrevista 
2.4.12.17. Calificación 
2.4.12.18. Nombramiento 
2.4.12.19. Registros 
    2.5.13.  Otros Procesos Relacionados 
    2.4.13.1.  Evaluación del desempeño y rendimiento laboral 
    2.4.13.2. Clases de evaluación 
    2.4.13.3. Capacitación y profesionalización 
    2.4.13.4.  Ambiente social laboral 
    2.4.13.5 Propósitos de vida 
Administración 
Definición 
 
Koontz & Weihrich, (2009),Pag.7  dicen que: 
 
“La  administración de Organizaciones las definiremos como un grupo de 
personas que trabajan en común  para generar un superávit. En las 
organizaciones comerciales, este superávit son las utilidades. En las 
organizaciones no lucrativas,  tales como  las filantrópicas, el superávit puede 
estar representado por la satisfacción de necesidades. Las universidades 
también generan un superávit por medio de la creación y difusión de 
conocimientos así como de prestación de servicios a la comunidad o 
sociedad”.1 
 
                                               
1
(Koontz & Weihrich, (2009),Pag.7,Administraciòn Una perspectiva global Onceava Ediciòn 
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La administración es una ciencia compuesta de principios, técnicas y prácticas que se aplica a 
un grupo de personas, a través de los cuales se permite establecer sistema de esfuerzo 
cooperativo y por ende alcanzar  propósitos comunes, su objetivo principal es coordinar eficaz y 
eficiente los recursos del grupo social para alcanzar objetivos con la máxima productividad para 
la satisfacción de las necesidades. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico Nº 1: Administración 
Elaborado por: Diego Gamboa 
 
Proceso administrativo 
 
Según Kelo Toso 2008 (página 34): 
 
“ la administración es el proceso de planificar dirigir y controlar las actividades de 
los miembros de una organización, así como también asegurar la correcta 
utilización de los recursos existentes en la organización, con la finalidad de alcanzar 
los objetivos y las metas establecidas”.(p. 34). 
 
Funciones del proceso administrativo 
  
Por lo tanto el proceso administrativo es una actividad compuesta por  conjunto de etapas 
continuas a través de las cuales se efectúa la administración, las mismas que se interrelacionan 
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un proceso integral, el proceso administrativo comprende cuatro funciones fundamentales que 
son: 
 
 Planeación 
 Organización 
 Ejecución  
 Control 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico Nº2: Proceso Administrativo 1 
Elaborado por: Sheila Matamoros Santos 
 
Administración Del Personal 
 
La administración de recursos humanos(personal) es el proceso administrativo aplicado 
al acrecentamiento y conservación del esfuerzo humano ,las experiencias, la salud ,los 
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organización, en beneficio 
del individuo, de la propia organización y del país en general.(Ibánez,2005,p.47) 
Es la manera como se organiza y trata a los empleados que conforman una determinada 
empresa de manera en que cada uno de ellos pueda llegar a la realización posible de sus 
habilidades, alcanzando así una eficiencia máxima, el recurso humano representa el 
pilar fundamental de toda organización para su funcionamiento y evolución, de tal 
manera que una organización es la imagen de sus miembros, estos son guiados por 
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departamento de recursos humanos para dar a la empresa de la que forman parte  una 
ventaja y por ende resultado óptimos. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico Nº 3: Administración de Personal  
Fuente: www.aliatuniversidades.com.mx 
 
Características del personal 
 
a) Los conocimientos, la experiencia, las habilidades, etc. Son parte del patrimonio 
personal del trabajador. 
 
b) Las actividades de las personas en las organizaciones son, como se apuntó, 
voluntarias; pero, no por el hecho de existir un contrato de trabajo la organización va 
a contar con el mejor esfuerzo de sus trabajadores; por lo contrario, solamente 
contará con él si perciben que esa actitud va hacer provechosa en alguna forma. 
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c) Las  experiencias, los   conocimientos, las  habilidades, etc.,   intangibles; se 
manifiestan solamente a través del comportamiento de las personas en las 
organizaciones. Los trabajadores de ellas prestan un servicio a cambio no sólo de 
remuneración económica y efectiva, sino de una estabilidad emocional. 
d) El total de recursos humanos de un país o de una organización en un momento dado 
puede ser incrementado.  Básicamente existen dos formas para tal fin: 
descubrimiento y mejoramiento. 
 
e) Los recursos humanos son escasos; no todo el mundo posee las mismas habilidades, 
conocimientos, etc. Por ejemplo, no cualquier persona es un buen cantante, un buen 
administrador o un buen matemático.(Ibánez,2005,p.47) 
 
Planificación Del Talento Humano 
 
W. Werther define la planificación como ―el proceso por el que una empresa sea segura 
el número suficiente de personal con la calificación necesaria, en los puestos adecuados 
y en el tiempo oportuno para hacer las cosas más útiles económicamente‖. 
 
El objetivo de la planificación del recurso humano es organizar la manera como se 
va a manejar y dirigir el equipo de trabajo, son todos  aquellos a quienes se les ha 
asignado roles y responsabilidades para desarrollar las actividades para el normal 
funcionamiento de la empresa. La  planificación de recursos humanos es el proceso de 
revisar sistemáticamente los requerimientos de recursos humanos, con el fin de asegurar 
el número requerido de trabajadores, con las habilidades requeridas, esté disponible 
cuando se necesite. 
 
Importancia de la planificación. 
 
Por la misma razón que la planificación empresarial es importante, también lo es la 
planificación de los recursos humanos. La utilización máxima de la fuerza de trabajo no 
se realiza por azar, una eficacia óptima sólo se puede lograr después de haber hecho una 
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cuidadosa planificación y después de haber implantado los objetivos, los pasos y 
acciones. 
 
El uso más productivo de cualquier estímulo de la organización sólo se puede lograr a 
través de una atención consciente, prolongada a los detalles de la planificación.  Esta 
Importancia tiene largo alcance, pero sus beneficios básicos radican en los tres niveles 
principales: individual, para la empresa y nacional. 
 
Importancia para el trabajador 
 
La planificación de recursos humanos es importante para cada trabajador, porque le 
puede ayudar a mejorar sus habilidades, a hacer uso de sus capacidades y elevar al 
máximo su potencialidad. La satisfacción personal se puede lograr fácilmente mediante 
una planificación adecuada de la carrera.   Una persona que tiene metas de trabajo 
definidas, objetivos de trabajo y planes de carrera, por lo general siente menos 
frustración, decepción y ansiedad. 
Las empresas usan la planificación de recursos humanos para mejorar su eficiencia y 
productividad por un largo período. 
 
Importancia para la empresa 
 
Las empresas deben reclutar  y contratar el número suficiente de personal calificado 
para proporcionarse el recurso productivo básico del cual están formadas las empresas. 
Debido a que la mayoría de las empresas siguen la política de ascensos, la fuerza de 
trabajo inicial es la fuente para el elemento administrativo presente y futuro. 
 
Importancia para el país  
 
Uno de los mismos fundamentales de la supremacía económica del Japón ha sido su 
selección sistemática y el desarrollo de los trabajadores en las empresas. Sin embargo, 
principios de los años sesenta, se hizo evidente que una limitación de la economía del 
Japón será la falta de personal calificado y entrenado adecuadamente para la rápida 
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expansión de las actividades relacionadas con el progreso tecnológico. Si los Estados 
Unidos van a mantener su preeminencia en el campo económico. Deben planear un 
abastecimiento permanente de trabajadores, ejecutivos, técnicos y obreros calificados 
para satisfacer las necesidades cambiantes y crecientes e incrementar la productividad. 
(Ibáñez, 2005, p.70 
Gestión del talento humano 
 
Es un proceso que se incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral que conforma la 
empresa desarrolla y retiene al recurso humano que existe, el objetivo fundamental de la 
gestión de talento humano es destacar a aquellas personas con un alto potencial, 
entendido como talento dentro de su área de trabajo. De ahí que (Chiavenato, 2013) 
manifiesta ―La gestión del talento humano es un área muy sensible a la mentalidad que 
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de 
aspectos como la cultura de cada organización, la estructura organizacional adoptada, 
las características del contexto ambiental, el negocio de la organización, la tecnología 
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes.‖ (p. 5). 
En relación a lo anterior la Gestión del Talento Humano es un enfoque estratégico de 
dirección cuyo objetivo es obtener la máxima creación de valor para la Organización, a 
través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de 
conocimientos capacidades y habilidades en la obtención de los resultados necesarios 
para ser competitivo en el entorno actual y futuro. 
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Gráfico Nº 4: Gestión de Talento Humano 1 
Fuente: gtalentohumanoyoli.blogspot.com 
 
Gestión Del Talento Humano 
 
Definición 
 
Gestión humana es el que comprende el alineamiento de estrategias empresariales con la 
revisión de políticas, estructuras procesos, indicadores, procedimiento y sistemas de 
información que soportan los servicios de capital humano. De ahí que (Calderón, 2008) 
manifiesta ―la ausencia de un conocimiento sobre las condiciones reales de las áreas de 
gestión humana; resultando así que los eventos se centraban en los temas de moda o en 
las ofertas que hacían consultores y conferencistas internacionales. La preocupación 
pragmática y un vacío en la teoría generaron la pregunta de investigación. Agregan 
valor las áreas de gestión humana a las organizaciones,  tres aportes fundamentales para 
un modelo de gestión de talento humano desde lo teórico, construir un modelo 
conceptual que facilite la realización de nuevas investigaciones relacionadas con el rol 
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de gestión humana y la posibilidad de agregar valor a la organización; desde lo 
académico, conocer la realidad empresarial sobre gestión humana; y desde lo práctico, 
un modelo de gestión‖. (p. 8).  
 
 Modelo de gestión del talento humano utilizan para sacar adelante a un equipo de 
trabajo, poniendo en práctica conocimientos, desarrollando habilidades, dando motivos 
a los trabajadores para crecer y satisfacer sus necesidades tanto laborales como 
personales. Capacita y ayuda a poner mejores objetivos para alcanzarlos. 
 
División y Distribución Funciones 
 
La división y distribución de funciones es la repartición de responsabilidades a través de 
normas y procedimientos que conduzcan hacia la marcha eficiente y eficaz de las 
labores de la organización.  
―Es la forma en que se delimita áreas de influencia y se determina el grado de las cargas  
de trabajo y la de legación específica de autoridad y responsabilidad‖. (Arboleda, 2004) 
(p.113). 
Desde este punto de vista la división y distribución de funciones es el trabajo en equipo 
para el cumplimiento de una tarea a través de una organización de empleados con un 
mismo propósito es el cumplimiento de obligaciones. 
 
Clima Laboral  
 
El clima laboral es una de las características que describe a una organización y que las 
distinguen de otras, por ende en los empleados influyen en su comportamiento  se 
entiende el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes 
de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por 
las personas que componen la organización empresarial y que influyen sobre su 
conducta. 
 
Análisis de cargo 
 
Se denomina análisis de puesto o de trabajo, el proceso de estudio, investigación e 
identificación de todos los componentes del puesto, desde tareas, responsabilidades y 
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funciones hasta el establecimiento de  los  requisitos de  capacidad que demanda su 
ejecución satisfactoria para bienestar de los empleados,  y por ende  existirá el 
cumplimiento de funciones de la empresa. 
 
Pasos para el análisis de cargos 
  
Los seis pasos a realizar en un análisis de puestos son: 
 
Paso1. Determinar el uso de la información del análisis del puesto empezaremos por 
identificar el uso quedará a la información, ya que eso determinará el tipo de datos que 
reúna, y la técnica que utilice para hacerlo.   Algunas técnicas como entrevistar a los 
empleados y preguntarles en qué consiste el puesto y cuáles son sus responsabilidades, 
son útiles para redactar las descripciones de puestos y seleccionar a los empleados. 
 
Paso2. Reunir la información previa.  A continuación, es necesario revisar la 
información previa disponible, como organigramas de proceso y descripción de puesto. 
Los organigramas muestran la forma en que el puesto en cuestión se relaciona con otras 
posiciones y cuáles su lugar en la organización. El organigrama debe identificar el título 
de cada posición y, por medio de las líneas que la conecta, debe mostrar quién reporta a 
quién, y con quién se espera que la persona que ocupa el puesto se comunique. 
 
Paso3. Selecciona posiciones representativas para analizarlas. Esto es necesario cuando 
hay muchos puestos similares por analizar y toma demasiado tiempo el análisis de, por 
ejemplo, las posiciones de todos los trabajadores de ensamble. 
 
Paso4. El siguiente paso es analizar realmente el puesto obteniendo los datos sobre las 
actividades que involucra, la conducta requerida a los empleados, a las condiciones de 
trabajo y los requerimientos humanos (con las características y capacidades necesarias 
para el desempeñar un trabajo). 
 
Paso5. Revisa la información con los  participantes.  El análisis del puesto ofrece 
información sobre la naturaleza y funciones del puesto.   Esta información debe ser 
verificada con el trabajador que lo desempeña y un superior inmediato. El verificarla 
información ayudará a determinar si es correcta, si está  completa y si es fácil de 
entender para todos los involucrados. Este paso de ―revisión‖ puede ayudar a obtener la 
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aceptación del ocupante del puesto, de los datos del análisis que se obtuvieron, al darle 
la oportunidad de modificar la descripción de las actividades que realiza. 
 
Paso6. Elabore una descripción y especificación del puesto. En la mayoría de los casos, 
una descripción y especificación de un puesto son dos resultados concretos del análisis 
de la posición. La descripción del puesto (repetimos), es una relación por escrito de la 
actividad y  responsabilidades inherentes al puesto, así como de sus características 
importantes como las condiciones de trabajo y los riesgos de seguridad.  La 
especificación del puesto resume las cualidades personales, características, capacidades 
y antecedentes requeridos para realizar el trabajo, y podría ser un documento separado o 
parte de la misma descripción del puesto. (Ibánez, 2005, p.113). 
 
Selección de personal 
 
Es una síntesis de las tareas que componen un trabajo y de las habilidades, 
conocimientos,  capacidades y responsabilidades requeridas del trabajador para su 
adecuado servicio y que diferencien el trabajo de todo lo demás.  Un dicho popular 
afirma que las elecciones la elección del individuo adecuado para el cargo adecuado. En 
un sentido más amplio, escoger entre los candidatos reclutados los más adecuados, para 
ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la 
eficiencia y el desempeño del personal, así como la eficacia de la organización. 
 
Elementos y desafíos para la selección del personal 
 
Los departamentos de administración de recursos de capital humano no realizan la selección de 
recursos humanos cuando deben contratar nuevo personal. El proceso de selección consta de 
tres elementos esenciales. 
 
1) La información obtenida a través del análisis de puestos suministra la descripción de las     
tareas, las especificaciones del puesto y  los niveles de desempeño necesarios. 
2) Los planes de capital humano acorto y a largo plazo, que permitan conocer las vacantes 
futuras con cierta precisión, así como conducir el proceso de selección en forma lógica y 
ordenada. 
3) Los candidatos esenciales para conformar un grupo de personas entre las cuales se pueda 
escoger. 
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Estos tres elementos determinan en gran medida la efectividad del proceso de selección. Si se 
obtiene informes confiables a partir de los análisis de puestos, si los planes de capital humano 
son adecuados y la calidad básica del grupo de solicitantes es alta, el proceso de selección puede 
llevarse a cabo en condiciones óptimas.   Hay  otros elementos que también deben ser 
considerados: la forma limitada de empleo, los aspectos éticos, las políticas de la organización y 
el marco legal en que se inscribe toda la actividad de la empresa. (WertheryDavis, 2008, p.196).                            
 
 
 
                                                     Candidatos a cubrir 
la vacante 
 
                                Análisis de puestos:           Necesidades de  
                        -Descripción de tareas               capital humano:  
                   -Especificaciones del puesto           -Corto plazo 
                -Niveles de desempeño                      -Largo plazo 
         . 
Gráfico Nº 5: Elementos y Desafios1 
Fuente: (Werther y Davis, 2008) 
 
 
Reclutamiento 
 
Es el proceso o conjunto de actividades encaminadas a ponerse en contacto en una determinada 
institución  que busca nuevos candidatos para diferentes plazas de trabajo y debe reunir 
condiciones y requisitos para ser contratado por la institución. (Sabino, 2004) manifiesta  ―El 
Reclutamiento  de Personal, es la técnica de escoger o elegir entre un conjunto de candidatos o 
postulantes a las personas más adecuadas, para ocupar los puestos existentes en la empresa; Por 
ello el objetivo principal del reclutamiento, es tener el mayor número de personas disponibles, 
que reúnan los requisitos de los puestos o cargos a cubrirse en la organización.  
Como proceso, el reclutamiento de personal implica, por un lado, una sucesión definida de 
condiciones y etapas orientadas a la búsqueda, selección e incorporación de personal idóneo 
para cubrir las necesidades de la empresa de acuerdo a los requerimientos y especificaciones de 
los diferentes puestos de trabajo de la organización. Toda institución requiere de personal con 
especialidades, capacidades y perspectivas que estén en coherencia con lo que se quiere lograr. 
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Por ello, es conveniente establecer programas de planificación de personal para prever 
necesidades futuras, búsqueda de candidatos que se sientan atraídos por la organización, 
evaluación y selección posterior para su integración en la empresa.‖ (p. 135). 
En relación a lo anterior, el reclutamiento es una tarea de divulgación, dando a conocer de la 
existencia de una plaza poniendo en conocimiento de los posibles candidatos que estén 
reuniendo todos los requisitos que necesita la empresa. 
 
 
Prácticas de reclutamiento 
 
 ―El reclutamiento se práctica de manera directa e indirecta. Es directa cuando la empresa 
realiza el reclutamiento por su cuenta, es decir, cuando los candidatos van a la organización para 
hacer sus trámites.   Es indirecta cuando la 
Empresa acude a alguna oficina de colocación para que ésta le proporcione el personal y ha 
seleccionado.‖(Rodríguez, 2007, p.150) 
 
Podríamos decir que la  práctica del reclutamiento del personal se la realiza directamente con la 
persona candidata a ocupar el cargo o indirectamente cuando la empresa desea contratar a través 
de otra empresa.  
 
Medios de reclutamiento 
  
El reclutamiento es básicamente un proceso de comunicación con el mercado de trabajo que 
exige información y persuasión. 
 
Los medios de reclutamiento son las diferentes formas o conductos que se utilizarán para enviar 
el mensaje y atraer a los candidatos hacia la organización. 
Los medios de comunicación que por lo general se usan para el reclutamiento son: 
La requisición de personal al sindicato (cuando se utilice ese procedimiento).  
La solicitud oral o escrita hecha a trabajadores. 
La carta y el teléfono. El periódico 
La radio y la televisión. 
Los folletos y boletines. (Rodríguez, 2007, p.152) 
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Reclutamiento interno 
 
Según (Sabino, 2004) manifiesta  ―La utilización de fuentes internas representa la oportunidad 
para los colaboradores de la empresa de ocupar los puestos vacantes mediante concursos 
internos logrando con ellos no sólo la posibilidad de un desarrollo ocupacional, sino también 
una efectiva estrategia  motivacional.‖ (pág. 120). 
 
El reclutamiento interno tiene entre sus ventajas la creación de un clima positivo dentro de la 
organización, porque sus integrantes perciben la posibilidad de ascender y hacer carrera en ella. 
Otra ventaja es que disminuye la necesidad de familiarizar al empleado con su entorno; bastará 
para sus responsabilidades específicas, sin tener que introducirlo a la cultura organizacional. 
 
Entre las desventajas del reclutamiento interno están que pueda proporcionar un clima de 
frustración entre las personas que no logran alcanzar el ascenso. 
 
Reclutamiento externo 
 
Por otro lado el reclutamiento externo tiene las ventajas de que aporta conocimientos, sangre y 
perspectivas nuevas. Otra gran ventaja es que puede ayudar a romper la inercia de determinadas 
circunstancias indeseables.  En un grupo afectado por absentismo crónico, por ejemplo, la 
incorporación de personal nuevo, comprometido a cumplir las jornadas de trabajo, puede tener 
un efecto saludable sobre el resto del personal. 
 
Entre las desventajas se cuentan: un proceso de reclutamiento externo siempre es más costoso, 
complejo y toma más tiempo. Además, es más inseguro, pues no se tiene la certeza de que quien 
lo ocupara permanezca en el puesto mucho tiempo. (Werthery Davis, 2008, p.152). 
 
Administración de sueldos 
 
En un sentido general aplicándole tanto a sueldo como a salario, puede definirse como: ―Toda 
retribución que percibe el hombre a cambio de un servicio que ha presentado con su trabajo‖. 
La administración de las remuneraciones debe lograr ciertos objetivos; en ocasiones, estos crean 
conflictos y es necesario hallarles solución, hay que valorar los puestos de 
trabajo.(Ibánez,2005,p.168) 
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Equidad externa frente a equidad interna  
 
La mayoría de los empleados consideran que un salario justo es equitativo. Existen dos tipos de 
equidad salarial. La equidad interna hace referencia a lo que se considera justo dentro de la 
estructura retribuida de una empresa. La equidad externa hace referencia a lo que se considera 
una remuneración justa con respecto al salario que pagan otras empresas por el mismo tipo de 
trabajo. (Gómez y otros, 2001, p.353) 
 
Auditoria De Personal 
  
Es un procedimiento que tiene por objetivo principal  revisar y comprobar, bajo un método especial 
todas las funciones y actividades que en esta materia de personal se realizan en los diferentes 
departamentos que conforma la empresa establecidos y evaluar el desempeño de los objetivos 
planteados por las autoridades de la empresa, para comprobar si se están cumpliendo  con el 
programa establecido a la hora del contrato. La auditoría de recursos humanos puede definirse 
como el análisis de las políticas y prácticas de personal de una empresa y la evaluación de su 
funcionamiento actual, seguida de sugerencias para mejorar. El propósito principal de la 
auditoría de recursos humanos es mostrar cómo está funcionando el programa, localizando 
prácticas y condiciones que son perjudiciales para la empresa o que no están justificando su 
costo, o prácticas y condiciones que deben incrementarse. 
 
Ámbito de las auditorias del capital humano 
 
Los profesionales de la administración de capital humano no formulan las estrategias 
corporativas, pero si influyen de manera determinante en su éxito.  La estrategia corporativa 
estable la manera en que la organización va a intentar asegurarse un margen competitivo.   
 Al evaluar los puntos fuertes y los débiles de la empresa, así como maneras de lograr márgenes 
competitivos. 
 
La compañía puede optar por hacer énfasis en algunos aspectos como mejores canales de 
mercadotecnia, optar por el suministro de calidad superior, preferir y adoptar las últimas 
innovaciones técnicas, optar por el suministro de bienes y servicios a precios muy accesibles y 
varios más. En todos los casos, el departamento de capital humano se ve directamente afectado 
por las decisiones de la cúpula. (Werther, 2008, p.493) 
 
El equipo de auditores debe tener en cuenta la totalidad de los aspectos de la administración de 
capital humano, y asegurarse de: 
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Identificar quien es responsable de llevar a cabo cada actividad. Determinar los objetivos que 
persigue cada actividad. 
 
Revisar las políticas y procedimientos que se emplean para alcanzar esos objetivos. 
Verificar los registros del sistema de información de recursos humanos, para determinar las 
políticas y procedimientos se están siguiendo adecuadamente. Preparar un informe que refleje 
los objetivos, políticas y procedimientos adecuados. 
Desarrollar un plan de acción para corregir errores en los objetivos, políticas y procedimientos. 
Formular un seguimiento para el plan de acción. (Werther, 2008, p.493). 
 
Auditoria del nivel de satisfacción del personal  
 
Los departamentos de capital humano que alcanzan sus objetivos adecuadamente se preocupan 
tanto por el logro de las metas de la empresa como por el de los objetivos individuales de las 
personas que la integran.  Cuando los objetivos y necesidades de los empleados se descuidan,  
tienden a subir el absentismo,  los conflictos y rotación. 
 
A fin de evaluar cómo se están atendiendo las necesidades de los empleados, el departamento de 
capital humano obtiene información sobre niveles salariales, prestaciones, prácticas de los 
supervisores, asistencia en la planeación de la carrera profesional y la realimentación que los 
empleados reciben sobre su desempeño.(Werther,2008,p.496) 
 
Relaciones humanos 
  
Las relaciones humanas son las enderezadas a crear y mantener, entre los individuos relaciones 
cordiales, vínculos amistosos, basadas en ciertas reglas aceptadas por todos y 
fundamentalmente, en el reconocimiento  y respeto de la personalidad humana, son 
vinculaciones entre los seres humanos o personas. (Internet) 
 
¿Cuáles son los factores que las ponen en funcionamiento? 
 
Son sin excepción factores de comunicación. Es fácil comprender la imposibilidad de tender un 
puente de Relaciones Humanas entre dos puntos que no se comuniquen. 
 
¿Qué nos enseñan las Relaciones Humanas en las empresas? 
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En primer lugar enseña humildad. El empresario ha comprendido que depende de desde el más 
humilde de sus subordinados para el mejor funcionamiento de su empresa, o sea, para el mayor 
rendimiento, que es su máximo objetivo. (Ibáñez, 2005, p.502). 
  
Gráfico Nº 6: Relaciones Humanas 1 
Fuente: (Ibáñez, 2005, p.506). 
 
Bienestar Del Personal 
 
Es tomar en cuenta las quejas de los trabajadores, atender sus inquietudes laborales 
brindándoles apoyo moral, en la salud, educación y en su desarrollo personal. 
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Los beneficios conforme a su contenido 
 
La conformación de los beneficios con forme sea su contenido están agrupados de la siguiente 
manera: 
 
-       Alimentación 
 
-       Jubilación y pensiones 
 
-       Actividades recreativas 
 
-       Remuneración adicional 
 
-       Salud 
 
-       Seguro de vida en grupo 
 
-       Movilidad 
 
-       Educación 
 
-       Facilidades (Ibáñez, 2005, p.519). 
 
Beneficios 
 
Los beneficios obligatorios constituyen parte de la compensación total.   También se 
conocen en la técnica administrativa con el nombre de compensación  indirecta o mediata. Los 
programas de beneficios a los empleados pueden dividirse en función de propósitos analíticos 
en dos grandes categorías: los beneficios legales o mandatarios y los beneficios discrecionales. 
 
Los beneficios obligatorios son aquellos otorgados a los empleados por las leyes, por el 
derecho positivo (seguridad social, compensación por accidentes en el trabajo y seguro de paro 
o desempleo). Los beneficios discrecionales no son mandatarios, es decir, no son requeridos por 
el  derecho positivo; pero el  empleador puede proveer de estos beneficios como parte del 
conjunto que utilizará para atraer o retener a los empleados. Hay toda una serie de beneficios 
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discrecionales, dependientes no solamente del presupuesto del empleador, sino también del tipo 
de sistema de personal. (Klingner, 2002, p.157). 
 
Las ventajas de los beneficios para la empresa y para el trabajador 
 
Ventajas de los beneficios para la empresa 
 
a)     Para la empresa: 
 
-       Elevar la moral de los trabajadores 
 
-       Reducir la tardanza, tolerancia y el ausentismo. 
 
-       Elevar la lealtad del trabajador para con la empresa. 
 
-       Aumentar el bienestar del trabajador. 
 
-       Facilitar la retención del personal. 
 
-       Aumentar la productividad y disminuir el costo del trabajo individual. 
 
-       Demostrar objetivos de la empresa para con los trabajadores. 
 
-       Reducir conflictos o quejas. 
 
-  Promover relaciones públicas con los trabajadores. 
 
Ventajas de los beneficios para los empleados 
 
 b)     Para el trabajador: 
 
-       Ofrecer conveniencias no evaluables en dinero. 
 
-       Ofrecer asistencia disponible para solucionar problemas personales. 
 
-       Aumentar la satisfacción en el trabajo. 
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-       Contribuir en el desarrollo personal y el bienestar individual. 
 
-       Ofrecer los medios para mejorar las relaciones sociales entre los      trabajadores. 
 
-       Reducir sentimientos de inseguridad. 
 
-       Ofrecer compensaciones extras. 
 
-       Mejorar las relaciones con la empresa. 
 
-       Reducir las causas de insatisfacción. (Ibáñez, 2005, p.521). 
 
Desempeño laboral 
  
Es la manera como el empleado desarrolla sus actividades en base a los estímulos que recibe y 
al clima laboral en donde se desarrolla contribuyendo al logro de los objetivos institucionales. 
(Internet) 
 
―Es el comportamiento del trabajador en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la 
estrategia individual para lograr los objetivos‖. (Chavenato, 2000, p.359). 
 
Capacitación Y Entrenamiento 
 
―Es un proceso de formación implementado por el área de recursos humanos con el objeto de 
que el personal desempeñe su papel lo más eficientemente posible‖. (Nash, 1989, p.229). 
Capacitar es una actividad de aprendizaje, pero es un aprendizaje que no se dicta en un ámbito 
educativo específico como en escuelas, institutos, etcétera sino que se da en un ámbito laboral. 
Por esto uno de los mayores desafíos que deben enfrentarse para que sea exitosa implica pensar 
en el de qué manera se logra que en un ámbito laboral donde los  empleados  concurren   para  
trabajar  y,  en  el  caso  de  estudiar,  lo  hacen voluntariamente a una institución educativa, 
funcione una actividad de capacitación. 
 
Pasos de la capacitación   
 
1.     Evaluación de necesidades 
  
34 
 
 
2.     Objetivos 
 
3.     Diseño 
 
4.     Evaluación del proceso de capacitación. (Gómez, 2007, p.73) 
 
Tipos de Capacitación 
 
a) Capacitación para el trabajo. Se imparte al trabajador que va a desempeñar una nueva función 
por ser de nuevo ingreso, o por promoción o reubicación dentro de la misma empresa. 
b) Capacitación de pre ingreso. Se realiza con fines de selección, por lo que se enfoca en 
proporcionar al nuevo personal los conocimientos necesarios y desarrollar las habilidades y/o 
destrezas que necesita para desempeñar las actividades del puesto. 
c)      Inducción. Consiste en un conjunto de actividades para informar al trabajador sobre los 
planes, los objetivos y las políticas de la organización para que se integre al puesto, al grupo de 
trabajo y a la organización lo más rápido posible. 
d)     Capacitación promocional. Es el conjunto de acciones de capacitación que dan al 
trabajador la oportunidad de alcanzar puestos de mayor nivel de autoridad, responsabilidad y 
remuneración. 
e)      Capacitación en el trabajo.  La conforman diversas actividades enfocadas a desarrollar 
habilidades y mejorar actitudes del personal a las tareas que realizan. En ellas se conjuga la 
realización individual con la consecución de los objetivos organizacionales. 
f) Adiestramiento. Consiste en una acción destinada al desarrollo de las habilidades, destrezas 
de trabajador con el propósito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo. 
g) Capacitación específica y humana. Consiste en un proceso educativo, aplicando de manera 
sistemática, mediante el cual las personas adquieren conocimientos, actitudes, habilidades en 
función de objetivos definidos. 
h) Desarrollo. Este  comprende  la  formulación  integral  del  individuo  y específicamente la 
que puede hacer la empresa para contribuir a esta formación. Educación formal para adultos. 
Son las acciones realizadas por la organización para apoyar al personal en su desarrollo en el 
marco de la educación escolarizada. 
i) Integración de la personalidad.   La conforman los eventos organizados para desarrollar y 
mejorar las actitudes del personal, hacia sí mismos y hacia su grupo de trabajo. 
i)     Actividades recreativas y culturales.   Son las acciones de esparcimiento que propicia la 
empresa para los trabajadores y su familia con el fin de que se integren al grupo de trabajo, así 
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como el de que desarrollen su sensibilidad y capacidad de creación intelectual y 
artística.(Rodríguez,2007,p.255) 
 
Rendimiento Personal 
 
El rendimiento es un concepto asociado al trabajo realizado por equipos designados, se sabe que 
obtener un buen rendimiento supone obtener buenos y esperados resultados con poco el justo 
trabajo. Después de analizar las empresas líderes en rendimiento, ha surgido un perfil con los 
rasgos comunes y los atributos de excelencia que van más allá de las circunstancias 
coyunturales y que permiten establecer una unión entre organizaciones que, por lo demás, son 
diversas. (Internet) 
 
Motivación  
  
La motivación sería el impulso queda comienzo, dirige y sostiene, el proceso o los procesos 
destinados a lograrlas metas propuestas. 
 
Teoría de la jerarquía de necesidades 
  
Es bastante seguro afirmar que la teoría conocida sobre la motivación es la de la jerarquía de las 
necesidades, enunciada por Abraham Maslow, que plantee la hipótesis de que dentro de cada ser 
humano existe una jerarquía de cinco necesidades. 
 
a) Fisiológicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales. 
b) Seguridad. Están el cuidado y la protección contra los daños físicos y emocionales. 
c) Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptación y amistad. 
d) Estima. Que dan incluidos factores de estimación internos como el respeto de sí, la 
autonomía y el logro; y factores de externos de estimación, como el status, el 
reconocimiento y la atención. 
e) Autorrealización. Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser: se  
incluyen  el  crecimiento,  el  desarrollo  del  potencial  propio  y   la 
autorrealización.(Robbins,2009,p.175) 
 
Motivar mediante el diseño del trabajo: 
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Modelo de las Características del trabajo 
 
El modelo fue desarrollado por J. Richard Hackmany Greg Aldham, y propone que cualquier 
trabajo que da  descrito en términos de las cinco dimensiones fundamentales siguientes: 
 
a) Variedad de aptitudes: grado en que el trabajo requiere que se realicen actividades 
diferentes de modo que el trabajador utilice cierto número de aptitudes y talentos. Un 
ejemplo de trabajo con gran variedad de aptitudes sería el de propietario–operador de un 
taller que hacer reparaciones eléctricas, reconstruye motores, hace trabajos que 
requieren su fuerza física e interactúa con los clientes. Un trabajo con pocas 
dimensiones sería el de un trabajador manual que rocía pintura ocho horas al día. 
b) Identidad de la tarea: grado en que el puesto requiere completar un elemento de trabajo 
total identificable. 
c) Significancia de la tarea: grado en que el trabajo tiene un efecto sustancial en las vidas o 
trabajos de otras personas. 
d) Autonomía: grado en que el trabajo proporciona libertad y discreción sustancial al 
individuo para que programe su trabajo y para determinarlos programas que usará para 
llevarlo a cabo. 
e) Retroalimentación: grado en el que la ejecución de las actividades de trabajo requeridas 
por el individuo obtenga información directa y clara sobre la eficacia de su desempeño. 
(Robbins, 2009, p.215). 
 
Fundamentación 
Fundamentación Filosófica 
  
Williams B. Werther Jr. y Davis (1991), en su libro Administración del personal y recursos 
humanos presentan un modelo de gestión de recursos humanos, fundamentado en varias 
actividades interdependiente que contantemente influyen unas en otras. Fundamento y desafíos: 
siendo el principal desafío el ayudar a la empresa a ser más eficaz y más eficiente. (Montes & 
González, 2006, pág. 37) 
 
Filosofía que guio la investigación, el paradigma de la investigación es crítico - propositivo 
como una alternativa para el ámbito social que se fundamenta en el cambio de esquemas 
sociales. Es crítico porque cuestiona los esquemas sociales y es propositivo cuando la 
investigación no se detiene en la observación de los fenómenos sino plantea alternativas de 
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solución en un clima de actividad, esto ayuda a la interpretación y comprensión del Talento 
Humano en sus distintos ámbitos. 
Uno de los compromisos es buscar la esencia de los mismos, la ínter-relación, la Interacción de 
la dinámica de las contradicciones que generan cambios profundos. La investigación está 
comprometida con los seres humanos, su crecimiento intelectual y  desempeño laboral. 
Fundamentación sociológica 
 
En la actualidad la mayoría de instituciones públicas y privadas necesitan el mejoramiento  de 
las estrategias de promoción en los  departamentos de Recursos Humanos, que están en su 
mayoría desempeñando diligencias propias de su área de una forma mecánica, cumpliendo las 
actividades sin un manual que oriente su ejecución. Como es en el caso de Fatosla C.A. se 
propone argumentar las actividades en base a un análisis de procesos que permita a la 
Institución ser más eficiente en el departamento de Recursos Humanos, logrando así un 
despertar en la gestión que está en declive. Esto se inició diagnosticando la situación actual 
sobre las estrategias que desarrolla el departamento posteriormente se analizó los tipos de 
problemas que afectan al personal se propone una guía para la gestión del talento humano. 
 
La sociología del conocimiento se ocupa del análisis de la construcción social de la realidad 
(…) La sociología del conocimiento debe ocuparse de todo lo que se considere ―conocimiento‖ 
en la sociedad (…)  La cuestión para la teoría sociológica puede, pues expresarse así: ¿Cómo es 
posible que los significantes subjetivos se vuelven actividades objetivas? O, en términos 
apropiados a las posiciones teóricas aludidas: ¿Cómo es posible que la actividad humana 
(Handeln) produzca un mundo de cosas (choses)? O sea, la apreciación adecuada de la ―realidad 
sui generis‖ de la sociedad requiere indagar la manera como esta realidad está construida.  
Sostenemos que esa indagación es la tarea de la sociología del conocimiento (Berger  & 
Luckman, 2001: 13, 28, 33; citados en Es guerra 2010, p. 97). 
 
Fundamentación legal 
 
TÍTULO III 
DEL RÉGIMEN INTERNO DE ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO 
CAPÍTULO 1: DE LOS DEBERES, DERECHOS Y PROHIBICIONES 
 
Artículo 22.- Deberes de las o los servidores públicos.- Son deberes de las y los servidores 
públicos: 
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a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitución de la República, leyes, reglamentos y 
más disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley; 
b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud, eficiencia, calidez, 
solidaridad y en función del bien colectivo, con la diligencia que emplean generalmente en 
la administración de sus propias actividades; 
c) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente establecida, de 
conformidad con las disposiciones de esta Ley; 
d) Cumplir y respetar las órdenes legítimas de los superiores jerárquicos. El servidor público 
podrá negarse, por escrito, a acatar las órdenes superiores que sean contrarias a la 
Constitución de la República y la Ley; 
e) Velar por la economía y recursos del Estado y por la conservación de los documentos, 
útiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su guarda, administración o 
utilización de conformidad con la ley y las normas secundarias; 
f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atención debida al 
público y asistirlo con la información oportuna y pertinente, garantizando el derecho de la 
población a servicios públicos de óptima calidad; 
g) Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan causar daño a la 
administración; 
h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus actos deberán 
ajustarse a los objetivos propios de la institución en la que se desempeñe y administrar los 
recursos públicos con apego a los principios de legalidad, eficacia, economía y eficiencia, 
rindiendo cuentas de su gestión; 
CONSTITUCIÓN DE LA REPÚBLICA. Servidoras y servidores públicos. Art. 229 y 233. 
Ley Orgánica del Servicio Público. 
 
a) Artículo 52.- De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de Administración 
del Talento Humano.- Las Unidades de Administración del Talento Humano, ejercerán las 
siguientes atribuciones y responsabilidades: 
b) Cumplir y hacer cumplir la presente ley, su reglamento general y las resoluciones del 
Ministerio de Relaciones Laborales, en el ámbito de su competencia; 
c) Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e indicadores de gestión 
del talento humano; 
d) Elaborar el reglamento interno de administración del talento humano, con sujeción a las 
normas técnicas del Ministerio de Relaciones Laborales; 
e) Elaborar y aplicar los manuales de descripción, valoración y clasificación de puestos 
institucionales, con enfoque en la gestión competencias laborales; 
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f) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento Humano y 
Remuneraciones; 
g) Realizar bajo su responsabilidad los procesos de movimientos de personal y aplicar el 
régimen disciplinario, con sujeción a esta ley, su reglamento general, normas conexas y 
resoluciones emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales; 
h) Mantener actualizado y aplicar obligatoriamente el Sistema Informático Integrado del 
Talento Humano y Remuneraciones elaborado por el Ministerio de Relaciones Laborales; 
i) Estructurar la planificación anual del talento humano institucional, sobre la base de las 
normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales en el ámbito de su 
competencia; 
j) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, sobre 
selección de personal, capacitación y desarrollo profesional con sustento en el Estatuto, 
Manual de Procesos de Descripción, Valoración y Clasificación de Puestos Genérico e 
Institucional; 
k) Realizar la evaluación del desempeño una vez al año, considerando la naturaleza 
institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios externos e 
internos; 
l) Asesorar y prevenir sobre la correcta aplicación de esta Ley, su Reglamento General y las 
normas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales a las servidoras y servidores 
públicos de la institución; 
m) Cumplir las funciones que esta ley dispone y aquellas que le fueren delegadas por el 
Ministerio de Relaciones Laborales; 
n) Poner en conocimiento del Ministerio de Relaciones Laborales, los casos de 
incumplimiento de esta Ley, su reglamento y normas conexas, por parte de las autoridades, 
servidoras y servidores de la institución. En el caso de los Gobiernos Autónomos 
Descentralizados, sus entidades y regímenes descentralizados, las respectivas Unidades de 
Administración del Talento Humano, reportarán el incumplimiento a la Contraloría 
General del Estado; 
o) Participar en equipos de trabajo para la preparación de planes, programas y proyectos 
institucionales como responsable del desarrollo institucional, talento humano y 
remuneraciones; 
p) Aplicar el subsistema de selección de personal para los concursos de méritos y oposición, 
de conformidad con la norma que expida el Ministerio de Relaciones Laborales; 
q) Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadanía en contra de servidores 
públicos, elevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el seguimiento oportuno; 
r) Coordinar anualmente la capacitación de las y los servidores con la Red de Formación y 
Capacitación Continuas del Servicio Público; y, 
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s) Las demás establecidas en la ley, su reglamento y el ordenamiento jurídico vigente. 
 
RÉGIMEN INTERNO DE ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO 
CONSTITUCIÓN DE LA REPÚBLICA. Servidoras y servidores públicos. Art. 229 y 233. 
Ley Orgánica del Servicio Público. (Artículo 52) 
 
Definición de términos básicos 
 
MÉTODO: Sucesión lógica de pasos o etapas que conducen a lograr un objetivo 
predeterminado. 
RECURSOS: Son los medios que se emplean para realizar las actividades. Por lo general son 
seis: humanos, financieros, materiales, mobiliario y equipo, planta física y tiempo. 
ACTIVIDAD O TAREA: Términos sinónimos, aunque se acostumbra tratar a la tarea como una 
acción componente de la actividad. En general son acciones humanas que consumen tiempo y 
recursos, y conducen a lograr un resultado concreto en un plazo determinado. Son finitas aunque 
pueden ser repetitivas. 
GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO: La gestión del talento humano es la función que 
permite la colaboración eficaz y eficiente de los colaboradores de una empresa para alcanzar los 
objetivos organizacionales e individuales de cada empleado. 
PROCESO: Se denomina proceso al conjunto de acciones o actividades sistematizadas que se 
realizan o tienen lugar con un fin. Si bien es un término que tiende a remitir a escenarios 
científicos, técnicos y/o sociales planificados o que forman parte de un esquema determinado, 
también puede tener relación con situaciones que tienen lugar de forma más o menos natural o 
espontánea. 
FLUJOGRAMA: El flujo grama muestra el flujo y número de operaciones secuenciales de un 
proceso o procedimiento para generar un bien o un servicio. Pertenece a la ingeniería de 
sistemas y también se le conoce como algoritmo, lógica o diagrama de flujo. La ingeniería 
industrial emplea otro diagrama conocido como de "proceso, recorrido u hoja de ruta" con una 
simbología diferente a la de sistemas. Al igual que el primero, se aplica al diseño de procesos y 
procedimiento. 
INSUMOS: Suministro de un proveedor próximo para su transformación en una salida. 
MANUAL: Documento que contiene información válida y clasificada sobre una materia de la 
organización. Es un compendio, una colección de textos seleccionados y fácilmente 
localizables. 
MANUAL DE PROCESOS: Documento que contiene información válida y clasificada sobre la 
estructura de producción, servicios y mantenimiento de una organización. Su contenido son los 
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procesos de trabajo, que conllevan especificación de su naturaleza y alcances, la descripción de 
las operaciones secuenciales para lograr el producto, las normas que le afectan y una gráfica de 
proceso. Este conjunto de conceptos son los que se usará en el estudio de procesos del área de 
recursos humanos: 
ADMINISTRACIÓN: La administración hace referencia al funcionamiento, la estructura y el 
rendimiento de las organizaciones, puede ser entendida como la disciplina que se encarga del 
manejo científico de los recursos  de la dirección del trabajo humano, enfocada a la satisfacción 
de un interés. 
RECURSOS HUMANOS: Se entiende por recursos humanos al conjunto de empleados, 
colaboradores o elementos activos de una organización, mismo nombre que recibe el 
departamento que se encarga de seleccionar, contratar, formar y retener a los trabajadores de 
una empresa. 
COMPETENCIAS: Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de 
desempeño en un determinado contexto laboral y refleja los conocimientos, habilidades y 
destrezas y actitudes necesarias para la realización de un trabajo efectivo y de calidad. 
PERFIL: Se entiende como un conjunto de conocimientos y valores que caracterizan a un 
profesional y lo capacitan para ejercer las actividades inherentes a su profesión como 
especialista 
OBTENCIÓN: Son los procesos de provisión que se hallan relacionados con el suministro de 
personas a la institución, este proceso representa la puerta de entrada a las personas en el 
sistema Organizacional a través del abastecimiento de talento humano necesario para su 
funcionamiento. 
EMPLEO: Proceso que genera la inclusión del personal activo en las actividades que son 
acordes a su especialidad, el diseño del cargo que debe desempeñarse y la evaluación del 
desempeño del cargo a fin de optimizar el recurso humano disponible. 
EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO: Se refiere a todos los sistemas que se utilizan para 
evaluar el desempeño del recurso humano en base indicadores medibles y verificables. 
ASIGNACIÓN Y REASIGNACIÓN: La asignación es una acción de personal, mediante la 
cual, el empleado que se ha graduado en las diferentes especializaciones,  de acuerdo a esto, 
nivel y jerarquía es designado a ocupar una vacante orgánica, en un reparto de la institución, 
Cumpliéndose el principio de ―colocar al hombre adecuado en el lugar adecuado‖. La 
reasignación implica un cambio de asignación, por necesidades institucionales. 
COMPENSACIONES: Constituye los beneficios que otorga la institución  mecanismos y 
procedimientos para distribuir estos beneficios, de conformidad con las leyes vigentes. 
SISTEMAS DE INFORMACIÓN: Es un sistema de almacenamiento y acumulación de datos 
debidamente codificados y disponibles para  procesarlos y obtener información, la base de datos 
es un conjunto de archivos relacionados de modo lógico y organizados para facilitar el acceso, 
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en el área de Recursos Humanos las diversas bases de datos conectadas entre sí permiten 
obtener y almacenar datos de distintos niveles de complejidad. 
TALENTO HUMANO: Es el capital principal con habilidades y características que dan vida, 
movimiento y acción a toda organización.  Es por ello que la gestión moderna considera al 
talento humano como el capital más importante y su correcta administración como una de las 
tareas más fundamentales. 
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CAPÍTULO III 
5 METODOLOGÍA 
 
Diseño De La Investigación 
 
Para iniciar con la Investigación del problema objeto de estudio es necesario destacar la 
definición de Investigación: 
 
"La investigación es un procedimiento reflexivo, sistemático, controlado y crítico que 
tiene por finalidad descubrir o interpretar los hechos y fenómenos, relaciones y leyes de 
un determinado ámbito de la realidad...-una búsqueda de hechos, un camino para 
conocer la realidad, un procedimiento para conocer verdades parciales,-o mejor-, para 
descubrir no falsedades parciales‖2 
Por lo tanto, la investigación tiene como objetivo principal revelar y descifrar de forma 
exacta los acontecimientos propios de la indagación, busca conocimientos válidos y 
sobre todo confiables en  un proceso sistemático, dirigido y controlado. 
 
Toda investigación requiere de una metodología, y ésta debe estar comprendida por los 
esquemas, formas, métodos, procedimientos y técnicas que facultan de todo lo operativo 
en proceso de la investigación, planificado y sistémico que debe establecer todos los 
mecanismos y técnicas para resolver los problemas, esta es la instrumentación 
operativización de la investigación. 
 
                                               
2
 Ander-Egg(1992) pagina 57, la investigación ,primera edición. 
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La investigación se realizó al departamento de recursos humano de Fatosla C.A. de la 
ciudad de Quito en la promoción y bienestar de los empleados, se realizó la presente 
investigación durante el año 2013. Siendo una investigación cualitativa, apuntando al 
mejoramiento del ambiente laboral, como a la superación y mejores condiciones 
laborales para los trabajadores. 
Nivel Tipo de Investigación 
 
La investigación es de carácter cualitativo porque apunta al mejoramiento del talento humano de 
Fatosla C.A. de la ciudad de Quito, el principal interés entre otras cosas es interpretar y analizar 
a profundidad los problemas, es de carácter descriptivo. 
 
Inductivo – Deductivo  
 
Es inductivo porque es un modo de razonar que lleva de lo particular a lo general.  Es deductivo 
porque el abordaje de las dos variables en  estudio se realizará partiendo de lo general a lo 
particular. 
 
Paradigma: 
 
―Paradigma es un conjunto de suposiciones interrelacionadas respecto al mundo que generan un 
marco filosófico para el estudio organizado del mundo‖
3
 
 
El proyecto se enfoca en la investigación  bibliográfica porque la explicación del estudio de las 
variables se realiza en: libros, revistas científicas, manuales, páginas web, etc., relacionados con 
el tema y páginas web. 
 
De Campo 
 
―Es el proceso que, utilizando el método científico, permite obtener nuevos 
conocimientos en el campo de la realidad social. (Investigación pura), o bien estudiar 
                                               
3
 Khum Thomas, (1962), la estructura de las revoluciones científicas, México 
. 
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una situación para diagnosticar necesidades y problemas a efectos de aplicar los 
conocimientos con fines prácticos (investigación aplicada)‖ 
Por lo tanto la investigación de campo es el análisis sistemático de las falencias que 
suceden en el entorno  porque la verificación del problema se realizó en el campo de la 
investigación. 
Procedimientos de la Investigación  
El actual proyecto se dividirá en las varias etapas; las cuales serán desarrolladas de una 
manera secuencial y cronológica, además  de la investigación que se llevará a cabo. 
Objetivo de la investigación 
Dentro de los objetivos de la investigación se puede mencionar que; se quiere investigar 
a todos los empleados que conforman la empresa Fatosla C.A. conocer cuáles son los 
problemas que afectan  el ambiente laboral, en base a  esta información definir 
correctivos para mejorar la situación de los empleado que conforman la empresa. 
 
 Los Método(s) de investigación a utilizar son: 
La observación en la investigación ; ―Es una técnica de recolección de datos que 
explora, describe, comprende, identifica y genera hipótesis sobre ambientes, contextos, 
sub-culturas y la mayoría de los aspectos de la vida social‖4 
El análisis de los contenidos; ―El análisis de contenido es una técnica de investigación 
para la descripción objetiva y cualitativa del contenido manifiesto de la información‖5 
 
 Fuentes de información: 
Fuente secundaria: Se debe hacer referencia a ellas cuando no se puede 
manipular una fuente primaria por cualquier conocimiento, cuando los recursos 
                                               
4
 Sierra Bravo R., (1994), Técnicas de Investigación Social, novena edición, Madrid-España. 
 
5 Berelson N., (1952), La Investigación en todos sus niveles, New York. 
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son restringidos y cuando el origen es confidencial, se maneja  para corroborar 
los descubrimientos y extender el contenido de una fuente primaria.  
Fuente primaria: Disponen la recopilación fundamental de una biblioteca, y 
pueden localizar en formatos usuales como los libros y las publicaciones 
clasificadas que han sido creados por  una organización. 
 
Población y Muestra 
 Población: 
―Una población es el conjunto de todos los elementos que estamos estudiando, acerca 
de los cuales intentamos sacar conclusiones‖6 
  
 Población a Investigar 
 
La población a investigar son todos los empleados que conforman la fuerza laboral de 
Fatosla C.A. que está ubicada al norte de la ciudad de Quito en el Barrio Carcelén 
Industrial en la Calle Antonio Castillo OE4-47 y AV: Diego de Vásquez con 3000 
metros de construcción, la empresa cuenta con todos los servicios básicos, el número de 
empleados que conforman la empresa es de 80, su población es de nivel económico 
medio la edad promedio es de 33 años, su gran mayoría tiene un nivel de educación 
superior, las diferentes actividades las desarrollan en los  departamentos. La empresa 
cuenta con 13 departamentos que son Presidencia, Gerencia, Recursos Humanos, 
Contable, Auditoria, Supervisores, Venta Vehículos,  Venta  Maquinaria, Venta  
Repuestos,  Bodega, Talleres, Técnicos, Servicios. Cuyos folículos están diseñados en 
10 metros de construcción en su gran mayoría ya  que  existen folículos de mayor 
dimensión dependiendo del número del personal que conforma el  departamento con sus 
diferentes actividades que hacen  posible  la actividad normal de la empresa Fatosla 
C.A. 
 
                                               
6
 Levin y Rubin, (1996), Estadística para administradores, sexta edición, México. 
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No se utilizará la técnica del muestreo, por lo que existe una población pequeña que 
tranquilamente podemos trabajar con todos para que cada elemento de la población tenga la 
posibilidad de formar parte de esta investigación. 
Sujetos de Estudio 
Muestra 
 
Cuadro Nº 1: Trabajadores por departamento 
TRABAJADORES NÚMERO  PORCENTAJE 
Departamento de Administrativo 2 2.5% 
 Departamento Contable 6 7.5% 
Departamento de Marketing 4 5% 
Departamento de Cobranzas 4 5% 
Departamento de Repuestos 10 12.5% 
Departamento de Maquinaria 18 22.5% 
Departamento Camiones 18 22.5% 
Departamento de Servicios 18 22,5% 
TOTAL 80 100% 
Fuente: Investigación 
Elaborado por: La autora 
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Cuadro Nº 2: Matriz de Operacionalización de las Variables 
Variable Independiente: Estrategias de Talento Humano 
CONTEXTUALIZACIÓN DIMENSIONES INDICADORES ITEMS PREGUNTAS  TÉCNICAS E  
INSTRUMENTOS 
 
 
Variable Independiente 
 
Estrategias de Talento 
Humano 
 
 Plan que integra las 
principales metas y políticas 
de la organización, y a la 
vez establece la secuencia 
coherente de las acciones a 
realizar, sobre el capital 
principal (el humano), con 
habilidades y características 
que dan vida, movimiento y 
acción a toda organización.  
 
 
Gestión del talento 
humano 
 
Incorporación del 
personal 
 
 
Identificación de 
cargos 
 
 
Motivación 
 
 
Evaluación del 
desempeño 
Actividades de 
promoción 
 
Estrategias de 
reclutamiento 
 
 
Perfil laboral 
 
 
 
Competencias 
 
 
Logros 
7 
 
 
 
 
1 
 
 
 
5 
 
6 
 
2 
 
4 
14 
  
4. ¿Fatosla C.A. le  informan 
respecto a las actividades 
que promueven el talento 
humano y bienestar del 
personal? 
5. ¿La empresa cuenta con 
estrategias para el 
reclutamiento y selección 
del personal? 
6. ¿Es adecuado su perfil  para 
el cargo que desempeña? 
7. ¿se utilizan estrategias para 
la selección de cargos? 
8. ¿la empresa le  capacita 
para su desarrollo y 
desempeño laboral? 
9. ¿Existe estándares para el  
desempeño de los 
trabajadores? 
10. ¿Toman en cuenta sus 
opiniones para las 
decisiones de la gerencia? 
 
 
 
Técnica 
La encuesta 
 
 
Instrumento  
Cuestionario 
 
Fuente: investigación  
Elaborado por: La autora  
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 Variable Dependiente: Desempeño Laboral 
CONTEXTUALIZACIÓN DIMENSIONES INDICADORES ITEMS 
 
PREGUNTAS TÉCNICAS E  
INSTRUMENTOS 
Variable Dependiente 
Desempeño laboral. 
 
El desempeño laboral: 
Proceso que toma en cuenta la 
formación, los méritos y la 
antigüedad del trabajador, así 
como las facultades del 
empresario de organizar la 
empresa, y siempre aplicando 
lo que se haya pactado en 
convenio colectivo. 
 
El bienestar del personal: 
Crecimiento personal del 
individuo con características 
de adaptación e integración en 
su ambiente social que 
conlleva a una estructura 
integrada por dimensiones 
como auto aceptación, 
crecimiento personal, 
pertenencia social,  
sentido/propósito en la vida, 
relaciones positivas con los 
otros, autonomía y el control 
sobre su entorno. 
 
 
Reconocimiento 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Categoría 
 
 
Crecimiento 
personal 
Ambiente social 
Propósito de vida 
Formación 
 
 
 
Motivación 
 
 
 
Bienestar 
 
 
Liderazgo 
 
Facultades 
 
 
Adaptación e 
integración 
Auto aceptación 
Metas 
 11 
 
 
3 
 
 
9 
 
 
 
 
13 
 
 
8 
 
10 
 
12 
15 
16 
 
11. ¿Son reconocidas las 
capacidades de los 
empleados?  
12. ¿Con que frecuencia es 
capacitado el personal? 
13. ¿Existe motivación por 
parte de gerencia hacia los 
empleados de la empresa? 
14. ¿Se diseña y promueve 
programas para el 
bienestar de los 
empleados? 
15. ¿Es notable la presencia de 
un líder en la empresa? 
16. ¿El personal es ascendido 
por su formación, méritos 
y facultades? 
17. ¿Tiene un ambiente 
adecuado para el desarrollo 
de sus labores? 
 ¿Se siente satisfecho/a con 
el cargo que ocupa? 
 ¿Formula metas y 
objetivos dentro y fuera de 
la empresa? 
 
Técnica 
La encuesta 
 
 
Instrumento  
Cuestionario  
Fuente: investigación  
Elaborado por: La autora  
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Técnicas e instrumentos para la recolección de datos 
En el presente trabajo se utilizará básicamente la encuesta, su instrumento el cuestionario. 
Los instrumentos son un ―recurso que utiliza el investigador para registrar informaciones o 
datos sobre las variables que tiene en mente‖7 
Por consiguiente se emplearán en esta investigación técnicas que componen el conjunto de 
componentes, medios y recursos que se dirigen a recolectar, analizar e interpretar los datos de 
fenómenos sobre los cuales se investiga. 
Para la elaboración del instrumento se tomó en consideración la Operacionalización de las 
Variables y los objetivos de la investigación. 
Para la construcción del instrumento se siguieron los siguientes pasos. 
 Revisión de la teoría 
 Elección del tipo de ítems 
 Construcción de los ítems 
 Construcción del instrumento en su versión preliminar 
Para la elaboración del instrumento de recolección de información se utilizaron: 
 Preguntas Cerradas: En este proceso se detallan las alternativas de respuestas. Que 
permiten facilitar los resultados  impiden dudas, pero a la vez pueden forzar las 
respuestas, esperando que las respuestas sean confiables, con las cuales se podrá indicar  
las estrategias de promoción de talento humano que desarrolla Fatosla C.A., siendo éste 
el objetivo de la investigación.  
Las preguntas constan de cuatro opciones de las cuales solo deberán escoger una respuesta que 
esté acorde con su realidad.  Ya obtenido los datos se tabulará y se elaborara el gráfico 
estadístico que se ajuste al trabajo investigativo. 
El cuestionario estuvo constituido de preguntas cerradas y con aplicación de la escala de tipo 
Likert. 
                                               
7 Hernández A., (2003), página 346, Instrumentos de la Investigación 
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Al igual que las preguntas, las respuestas fueron de tipo cerradas con la escala de Likert, de tal 
manera que el investigado marque solamente con una ―X‖ las respuestas específicas, con la 
siguiente escala: 
S = siempre  CS= casi siempre        AV= a veces  N= nunca 
Validez del instrumento 
Se define que una técnica son los: ―aspectos específicos y concretos del método que se usan en 
cada investigación‖.8  De acuerdo a esta definición es importante garantizar la validez del 
instrumento para  los datos  que contiene  cada una de las preguntas formuladas. 
- MSc: Carlos Oña     –     MSc: Omar Pérez     –     MSc: Karlita Muñoz 
 Trabajo de campo para la aplicación del instrumento:  
Primer Paso Realizar una observación de la población a 
ser investigada empleados que conforman 
la Empresa Fatosla C.A. al norte de la 
ciudad de Quito. 
Segundo Paso  Elaborar una encuesta en la cual mediante 
un análisis de la población a ser 
investigada, se sugieran en cada una de sus 
preguntas, las insuficiencias y todos los 
temas que van a ser motivos de la 
investigación. 
Tercer Paso  Ejecutar la encuesta en la población a ser 
investigada,  se realizara las 80 encuestas 
en un día durante toda la jornada laboral (8 
horas) se terminará de realizar las encuestas 
a los trabajadores. 
Cuarto Paso  Tabular las encuestas y realizar un análisis 
de cada una de las preguntas, para ver 
cuáles son las debilidades y fortalezas de 
los empleados motivo de la investigación. 
                                               
8 Hernández A., (2003), página 346, Instrumentos de la Investigación 
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Quinto Paso Mediante los resultados ya analizados 
elaborar la propuesta, que se presenta. 
Tabla No 2, Trabajo de campo para la aplicación del instrumento  
 
Técnicas para el procesamiento y análisis de resultados 
Luego de la recopilación de los datos se realizó las siguientes actividades: 
 Procesamiento de datos:  
Las técnicas empleadas para el procesamiento de la información son: la digitación de los datos 
obtenidos como resultado de las encuestas, será ilustrado a través de gráficos estadísticos y en 
cada una de las preguntas se realizó un análisis, las mismas que serán tabuladas, y se elaboró  
cuadros en donde se enseñen los porcentajes conseguidos de cada pregunta. 
 Análisis e interpretación de datos: 
El análisis e interpretación de los datos  se lo realizo sobre la base de las tablas y cuadros 
procesados, por cada una de las preguntas y con los porcentajes que se obtuvieron de cada una 
de las interrogantes. 
 Presentación de los datos; 
 Finalmente, se elaboran las conclusiones y recomendaciones, por cada una de las 
preguntas analizadas. 
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CAPITULO IV 
RESULTADOS 
 
Presentación de Resultados 
 
En la Empresa Fatosla C.A. de la parroquia de Carcelén, la población objeto de estudio la 
constituyen 80 Trabajadores, En esta empresa  se evidenció una escasa aplicación de estrategias 
de talento humano que el departamento de recursos humanos no  aplicando adecuadamente por 
lo tanto el desempeño de los trabajadores no es el adecuado. 
 
El presente trabajo de investigación se utilizó la técnica de la encuesta mediante la 
estructuración de un cuestionario con  preguntas cerradas;  16 ítems para todos los trabajadores, 
a través de las cuales se pretende obtener información acerca de las estrategias que ha venido 
desarrollando el departamento de  recursos humanos. 
 
 Con los datos obtenidos de la aplicación de la encuesta se evidencia que un porcentaje 
considerable de trabajadores no se encuentran satisfechos con el trabajado que viene 
desarrollando el departamento de recursos humanos las estrategias de promoción no son las 
adecuadas o en su gran mayoría se observa que falta fortalecer las estrategias ya existentes en la 
mencionada empresa, por tal motivo un número notable de trabajadores presenta bajo 
desempeño en sus funciones, por lo que una parte significativa de encuestados se le dificulta el 
desempeño de sus actividades por el inconformismo  y  las desigualdades que observan a diario, 
existe  problemas en el trabajo colaborativo y cooperativo debido a que presentan 
inconvenientes cuando realizan actividades grupales en cuanto al cumplimiento de metas y 
objetivos   para el desarrollo empresarial existen muchas falencias. 
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Encuesta Dirigida a Trabajadores 
Género  
Cuadro Nº 3: Género de Trabajadores 
SEXO NÚMERO  PORCENTAJE 
Femenino 27 34% 
Masculino 53 66% 
TOTAL 80 100% 
 
Fuente: Genero de trabajadores 
Elaborado por: La investigadora  
 
 
Gráfico Nº 7: Género de los trabajadores. 
Fuente: Encuesta a trabajadores. 
Análisis e interpretación 
 
Del total de los trabajadores encuestados, el 34% está constituido por personal  del género 
femenino y el 66% de trabajadores representan al género masculino. Por lo que se determina 
que existe una mayor inclinación del género masculino  en acceder a trabajar en Fatosla C.A. 
 
Femenino 
34% 
Masculino 
66% 
MASCULINO 
66% 
FEMENINO 
34% 
Division de los trabajadores de acuerdo al sexo 
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Trabajadores  por departamentos. 
 
Cuadro Nº 4: Trabajadores por departamento 
TRABAJADORES NÚMERO  PORCENTAJE 
Departamento de Administrativo 2 2.5% 
 Departamento Contable 6 7.5% 
Departamento de Marketing 4 5% 
Departamento de Cobranzas 4 5% 
Departamento de Repuestos 10 12.5% 
Departamento de Maquinaria 18 22.5% 
Departamento Camiones 18 22.5% 
Departamento de Servicios 18 22,5% 
TOTAL 80 100% 
Fuente: Encuesta a trabajadores. 
Elaborado por: La investigadora. 
 
 
Gráfico Nº 8: División de trabajadores  por departamentos. 
Fuente: Encuesta a estudiantes. 
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Dep. 
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22,5% 
Dep. 
Servicios 
22,5% 
Division de  trabajadores por departamentos 
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Análisis e interpretación 
 
Con los resultados obtenidos, el 2,5% de los trabajadores pertenecen al Departamento 
Administrativo, el 7,5% de los trabajadores pertenecen al Departamento Contable, el 5% 
pertenecen al Departamento de Marketing, el 5% pertenecen al Departamento de Cobranzas, el 
12,5% pertenecen al departamento de Repuestos, el 22,5% pertenecen al Departamento de 
Maquinaria, el 22,5% pertenecen al Departamento de Camiones, el 22,5% al Departamento de 
Servicios. De la que podemos concluir que la distribución de  trabajadores por departamentos 
está distribuido de acuerdo a las actividades y responsabilidades de cada cargo. 
 
Análisis e Interpretación de Resultados 
 
De la información obtenida con la aplicación del instrumento a todos los trabajadores que 
atienden los diferentes departamentos que conforman la empresa Fatosla C.A. se desprende la 
siguiente información: 
 
Encuesta a Trabajadores 
 
Análisis Cuantitativo 
 
1. ¿La empresa cuenta con  estrategias para el reclutamiento y selección del 
personal? 
Cuadro Nº 5: Tabulación de resultados Ítem 
1 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 15 19 
Casi siempre 18 23 
A veces 32 40 
Nunca 15 19 
TOTAL 80 100,00 
 
Fuente: Encuesta a trabajadores  
Elaborado por: La investigadora 
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Gráfico Nº 9: Ítem 1. La empresa cuenta con  estrategias para el 
reclutamiento y selección del personal 
Elaborado por: La Investigadora 
 
Análisis e interpretación 
 
El 19% de los trabajadores encuestados respondieron que siempre la empresa cuenta con 
estrategias para el reclutamiento y selección del personal, el 23% de los encuestados 
respondieron que casi siempre la empresa cuenta con estrategias para el reclutamiento y 
selección del personal, el 40% de los empleados respondieron a veces, mientras  el 19% de los 
empleados respondieron que la empresa nunca cuenta con estrategias para el reclutamiento y 
selección del personal.  De acuerdo con los resultados se deduce que un porcentaje del 59% de  
trabajadores  encuestados no han observado que el departamento de recursos humanos aplique 
estrategias para el reclutamiento y selección del personal, de lo que se puede determinar  que  
esta  empresa carece de  estrategias para el reclutamiento y selección de personal esto hace que 
los trabajadores se encuentren inconformes frente a esta situación que se viene dando, por lo 
tanto se propone incorporar una guía de Gestión del Talento Humano para el reclutamiento y 
selección de personal para que ya no exista más inconformidad por parte de los trabajadores y 
ayudar en  el bienestar de ellos. 
 
SIEMPRE 
19% 
CASI 
SIEMPRE 
23% A VECES 
40% 
NUNCA 
19% 
Ítem 1 
La empresa cuenta con  estrategias para el  
reclutamiento y seleccion del personal 
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2. ¿La empresa le capacita para su desarrollo y su desempeño laboral? 
Cuadro Nº 6: Tabulación de resultados Ítem 2 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 0 0 
Casi siempre 20 25 
A veces 50 63 
Nunca 10 13 
TOTAL 80 100,00 
 
Fuente: Encuesta a trabajadores 
Elaborado por: La investigadora 
 
 
Gráfico Nº 10: Ítem 2. La empresa le capacita para su desarrollo y su desempeño 
laboral 
Elaborado por: La Investigadora 
 
Análisis e interpretación 
En la segunda pregunta, la empresa le capacita para su desarrollo y desempeño laboral en la 
primera opción  ninguno de los trabajadores encuestados respondió siempre, el 25% de los 
empleados  respondió que casi siempre la empresa le capacita para su desarrollo laboral, el 63% 
de los encuestados respondió que a veces, mientras el 13% de los trabajadores respondió que 
nunca la empresa les capacita para su desarrollo y desempeño laboral. De los resultados 
obtenidos se deduce que un porcentaje del 76% de los empleados no han sido capacitados para 
el desarrollo y desempeño laboral, esto es un gran inconveniente para los trabajadores y la 
empresa también ya que por esta razón se pueden presentar deficiencias en las actividades que 
SIEMPRE 
0% 
CASI SIEMPRE 
25% 
A VECES 
63% 
NUNCA 
13% 
Ítem 2 
La Empresa le capacita para su desarrollo y su 
desempeño laboral 
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cumplen a diario los empleados y a su vez  se afectara el desarrollo empresarial, en tal virtud se 
plantea una guía de gestión de talento humano en la cual está incluida el subsistema de 
capacitaciones, de tal manera que  todos los empleados obtendrán bienestar personal y laboral y 
así la empresa obtendrá mayores beneficios .  
3. ¿Con que frecuencia es capacitado el personal? 
 
 
 
   
 
 
 
 
Fuente: Encuesta a trabajadores 
Elaborado por: La investigadora 
 
 
 
   Gráfico Nº  11: Ítem 3. Con que frecuencia es capacitado el personal 
    Elaborado por: La Investigadora 
 
Análisis e Interpretación 
El 13% de los trabajadores encuestados opinan que siempre se frecuenta la capacitación al 
personal, el 19% de los encuestados opinan que casi siempre se frecuentan las capacitaciones, 
mientras  el 31% del personal opinan que a veces, y el 38% de los encuestados opinan que 
SIEMPRE 
13% 
CASI SIEMPRE 
19% 
A VECES 
31% 
NUNCA 
38% 
Ítem 3 
Con que frecuencia es capacitado el personal 
 
Cuadro Nº 7: Tabulación de resultados Ítem 3 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 10 13 
Casi siempre 15 19 
A veces 25 31 
Nunca 30 38 
TOTAL 80 100,00 
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nunca se frecuentan las capacitaciones al personal. De los resultados obtenidos se deduce que un 
porcentaje  del 69% de los trabajadores no están siendo capacitados frecuentemente esto impide 
el crecimiento laboral y empresarial por lo que los trabajadores no están siendo actualizados de 
acuerdo a sus funciones que desempeñan por lo que debe existir falencias en los procesos por 
falta de conocimientos y esto debe estar opacando el crecimiento empresarial, en tal virtud para 
mejoramiento laboral y por ende empresarial se plantea una guía de gestión de talento humano 
en la cual se incluye la área de capacitación donde se plantea la capacitación con frecuencia a 
los empleados para que la empresa obtenga mejores resultados y satisfacción por parte de los 
trabajadores.  
 
4. ¿Existe estándares para el desempeño de los trabajadores? 
Cuadro Nº 8: Tabulación de resultados Ítem 4 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 8 10 
Casi siempre 22 28 
A veces 23 29 
Nunca 27 34 
TOTAL 80 100,00 
                               Fuente: Encuesta a trabajadores 
   Elaborado por: La investigadora 
 
 
 Gráfico Nº  12: Ítem 4. Existen estándares para el desempeño de los trabajadores 
  Elaborado por: La Investigadora 
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Análisis e Interpretación 
El 10% de los trabajadores encuestados opinan que siempre han existido estándares para el 
desempeño de los trabajadores, el 28% de los encuestados opinan que casi siempre existe 
estándares para el desempeño de los trabajadores, mientras  el 29% de los trabajadores opinan 
que a veces, y el 34% de los encuestados opinan que nunca han  existido estándares para el 
desempeño de los trabajadores. De los resultados obtenidos se deduce que un porcentaje  del 
63% de los trabajadores opinan que no existe estándares para el desempeño de los trabajadores, 
esto quiere decir que la empresa no evalúa constantemente a sus empleados sobre los atributos 
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, no descubre en qué medida es 
productivo el empleado y es así que nunca va a poder mejorar el rendimiento a futuro    Por esta 
razón se plantea una guía de gestión de talento humano  para mejorar los estándares para el 
desempeño laboral, con la aplicación de esta guía que se está planteando los  aportes de los 
trabajadores serán de mejor calidad y los beneficios empresariales serán óptimos. 
 
 
5. ¿Es adecuado su perfil para el cargo que desempeña? 
 
 
 
 
 
   
 
  Fuente: Encuesta a trabajadores 
   Elaborado por: La investigadora 
 
 
 
 
 
 
 
Cuadro Nº 9: Tabulación de resultados Ítem 5 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 20 25 
Casi siempre 17 21 
A veces 26 33 
Nunca 17 21 
TOTAL 80 100,00 
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 Gráfico Nº13: Ítem 5. Es adecuado su perfil para el cargo que desempeña 
 Elaborado por: La Investigadora 
 
 
Análisis e Interpretación 
 
El 25% de los trabajadores encuestados opinan que siempre su perfil es adecuado para el cargo 
que desempeña, el 21% de los encuestados opinan que casi siempre su perfil es el adecuado para 
el cargo que desempeñan, mientras que el 33% de los empleados opinan que a veces, y el 21% 
de los empleados opinan que nunca su perfil es el adecuado para el cargo que desempeñan. De 
los resultados obtenidos se deduce que un porcentaje del 54% de los trabajadores no están de 
acuerdo con el cargo que desempeñan de acuerdo con su perfil ya que no se está considerando el 
historial académico donde obtuvo conocimientos  o tal vez los años de experiencia que adquirió 
en  trabajos  anteriores esto hace que los empleados se desmotiven  en cuanto a las actividades 
que está desarrollando en la mencionada empresa.  Por tal motivo se plantea una guía de gestión 
de talento humano donde se evalué a los trabajadores de acuerdo con los estudios académicos y 
la experiencia laboral que presente para que exista mayor conformidad y a su vez mejor 
rendimiento por parte de los empleados. 
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6. ¿Se utilizan estrategias para la selección de cargos? 
Cuadro Nº 10: Tabulación de resultados Ítem 6 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 3 4 
Casi siempre 25 31 
A veces 37 46 
Nunca 15 19 
TOTAL 80 100,00 
 
Fuente: Encuesta a trabajadores 
Elaborado por: La investigadora 
 
 
Gráfico Nº14: Ítem 6. Se utilizan estrategias para la selección de cargos 
 Elaborado por: La Investigadora 
 
 
Análisis e Interpretación 
El 4% de los trabajadores encuestados opinan que siempre se utilizan estrategias para la 
selección de cargos, el 3l% de los trabajadores opinan que casi siempre se utilizan estrategias 
para la selección de cargos, el 46% de los trabajadores opinan que a veces y el 19% de los 
trabajadores opinan que nunca se utilizan estrategias para la selección de cargos. De los 
resultados obtenidos se deduce que en un porcentaje del 65% de los trabajadores encuestados 
opinan que no se utiliza estrategias para la selección de cargos este es un inconveniente que 
puede estar afectando el buen desempeño de la empresa por lo que una mala contratación  o 
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selección de cargos provocara la pérdida de tiempo y dinero  Por obvias razones se necesita 
implementar estrategias para la selección de cargos donde el equipo de gestión humana conozca 
a cabalidad lo que busca la empresa.   
 
7. ¿Fatosla le informa respecto a las actividades que promueven el talento humano y 
bienestar del personal? 
 
Cuadro Nº 11: Tabulación de resultados Ítem 7 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 15 19 
Casi siempre 31 39 
A veces 21 26 
Nunca 13 16 
TOTAL 80 100,00 
 
Fuente: Encuesta a trabajadores 
Elaborado por: La investigadora  
 
 
Gráfico Nº15: Ítem 7. Fatosla le informa respecto a las actividades que promueven 
el talento humano y bienestar del personal 
 Elaborado por: La Investigadora 
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Anàlisis e Interpretaciòn  
 
El 19% de  los trabajadores encuestados opinan que siempre Fatosla le informa respecto a las 
actividades que promueven el talento humano y bienestar del personal, el 39% de los 
trabajadores opinan que casi siempre la empresa les informa respecto a a las actividades que 
promueven el talento humano y bienestar del personal, mientras  el 26% de los trabajadores 
opinan que aveces y el 16% opinan que nunca Fatosla les informa respecto a las actividades que 
promueven el talento humano y bienestar del personal.  De los resultados obtenidos se deduce 
que un porcentaje del 42% no estan siendo informados respecto a las actividades antes 
mensionadas, al parecer solamente se informa pues no existe una comunicación bilateral para 
ver cuales son las necesidades de cada empleado los trabajadores al parecer se sienten aislados 
por la falta de comunicación, si bien cierto la comunicación dentro de la empresa  es muy 
esencial  por lo tanto se plantea una guia estructurada donde la información y comunicación sea 
uno de los privilegios que la empresa considera para todos aquellos que la conforman. 
 
 
 8.¿Es notable la presencia de un lider en  la empresa? 
Cuadro Nº 12: Tabulación de resultados Ítem 8 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 42 53 
Casi siempre 30 38 
A veces 7 9 
Nunca 1 1 
TOTAL 80 100,00 
 
 Fuente: Encuesta a trabajadores 
 Elaborado por: La investigadora 
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Gráfico Nº 16: Ítem 8. Es notable la presencia de un líder en  la empresa 
Elaborado por: La Investigadora 
 
Análisis e Interpretación 
El 53% de los trabajadores encuestados opinan que es notable la presencia de un líder en la 
empresa, el 38% de los empleados opinan que casi siempre es notable la existencia de un líder 
en la empresa, mientras que el 9% de los empleados opinan que a veces, y el 1% opinan que 
nunca es notable la presencia de un líder. De los resultados obtenidos se deduce que un 
porcentaje del 91% de los trabajadores opina que la presencia de un líder en la empresa es 
notable.  
9¿Existe motivación por parte de gerencia hacia los empleados de la empresa? 
Cuadro Nº 13: Tabulación de resultados Ítem 9 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 1 1 
Casi siempre 17 21 
A veces 17 21 
Nunca 45 56 
TOTAL 80 100,00 
 
 Fuente: Encuesta a trabajadores 
 Elaborado por: La investigadora 
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Gráfico Nº17: Ítem 9. Existe motivación por parte de gerencia hacia los empleados de 
la empresa 
 Elaborado por: La Investigadora 
 
 
Análisis e Interpretación 
El 1% de de los trabajadores encuestados opinan que siempre ha existido motivación por parte 
de  gerencia  hacia los empeados, mientras que el 21% de los trabajadores consideran que casi 
siempre ha existido motivación por parte de gerencia hacia los empleados, el 21% de empleados 
considera que a veces, mientras el 21% de los trabajadores juzgan que nunca ha existido 
motivación por parte de gerencia.  De los resultados obtenidos se deduce que un porcentaje del 
77% de trabajadores encuestados opinan que no existe motivacion por parte de gerencia hacia 
los empleados, este es uno de los temas mas importantes que deberian ser aplicados ya que la 
falta de motivacion  para los empleados hace que ellos no sientan interes por su trabajo o poco 
inportante sus actividades. Por lo tanto hace falta fomentar la motivacion de gerencia hacia los 
empleados de la empresa, ya que esta ayuda a generar y producir su satisfaccion entonces se ve 
necesario la aplicación de una guia de gestion del talento humano en la cual presente las formas 
como se debe motivar a los empleados. 
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10¿ El personal es ascendido por su formacion, meritos y facultades? 
 
  
 
 
 
 
Fuente: Encuesta a trabajadores 
Elaborado por: La investigadora 
 
 
Gráfico Nº 18: Ítem 10. El personal es ascendido por su formación, méritos y 
facultades 
 Elaborado por: La Investigadora 
 
 
Análisis e Interpretación 
 
El 3% de los trabajadores encuestados opinan que el personal es ascendido  por su formación 
méritos y facultades, mientras el 35% de los trabajadores opinan que casi siempre el personal es 
ascendido por su formación méritos y facultades, el 15% de los trabajadores consideran que a 
veces, mientras el 48% de los trabajadores opinan que nunca el personal es ascendido por su 
formación méritos y facultades. De los resultados obtenidos se deduce que un porcentaje del 
63% considera que los trabajadores no son ascendidos por su formación méritos y facultades, 
Cuadro Nº 14: Tabulación de resultados Ítem 10 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 2 3 
Casi siempre 28 35 
A veces 12 15 
Nunca 38 48 
TOTAL 80 100,00 
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este inconveniente debe estar provocando que los empleados no realicen su trabajo 
adecuadamente por la insatisfacción de no ser motivados con ascensos, ya  que   no están siendo  
 
Reconocidos sus esfuerzos en la formación y sus facultades que ha demostrado en su trabajo 
cotidiano. Por lo tanto se plantea una guía de gestión de talento humano donde la empresa 
fortalecerá las estrategias  para el ascenso de personal de acuerdo a su formación, méritos y 
facultades. 
11¿Son reconocidas las capacidades de los empleados? 
Cuadro Nº 15: Tabulación de resultados Ítem 11 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 10 13 
Casi siempre 30 38 
A veces 30 38 
Nunca 10 13 
TOTAL 80 100,00 
 
  Fuente: Encuesta a trabajadores 
  Elaborado por: La investigadora 
 
 
Gráfico Nº19: Ítem 11. Son reconocidas las capacidades de los empleados 
Elaborado por: La Investigadora 
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Análisis e Interpretación 
 
El 10% de los trabajadores encuestados opinan siempre son reconocidas las capacidades de los 
empleados, el 38% de los trabajadores opinan que casi siempre son reconocidas las capacidades 
de los empleados, mientras que el otro 38% de los trabajadores manifiestan que a veces, y el 
13% de los trabajadores opinan que nunca son reconocidas las capacidades de los empleados. 
De los resultados obtenidos se deduce que un porcentaje del 51% la empresa no está 
reconociendo la calidad de empleados, las competencias entre ellos, la colaboración que tienen 
los empleados hacia esta empresa esto trae como consecuencia la mala calidad de trabajo y por 
ende el bajo rendimiento empresarial. En tal virtud se plantea  incorporar una Guía de Gestión 
del Talento Humano apoyada en los subsistemas de reclutado, selección, inducción, prevención 
y mantenimiento. 
 
 12¿Tiene un ambiente adecuado para el desempeño de sus labores? 
 
Cuadro Nº 16: Tabulación de resultados Ítem 12 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 3 4 
Casi siempre 18 23 
A veces 26 33 
Nunca 33 41 
TOTAL 80 100,00 
    
 Fuente: Encuesta a trabajadores 
 Elaborado por: La investigadora 
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  Gráfico Nº 20: Ítem 12. Tiene un ambiente adecuado para el desempeño de sus labores 
    Elaborado por: La Investigadora 
 
 
Análisis e Interpretación 
 
El 4% de los trabajadores  encuestados manifiestan que siempre tiene un ambiente adecuado 
para el desempeño de sus labores, el 23% de los trabajadores  manifiesta  casi siempre tienen un 
ambiente adecuado para el desempeño de sus labores, mientras que el 33% de los trabajadores 
opinan que a veces, y el 41% de los trabajadores opinan que nunca tienen un ambiente adecuado 
para el desempeño de sus labores.  De los resultados obtenidos se deduce que un porcentaje del 
74% no está conformes del ambiente adecuado para el desempeño de sus labores. En tal virtud 
estamos  observando que el ambiente no es el adecuado, siendo este uno de los temas 
fundamentales para el desarrollo de las funciones, ya que si el empleado no se encuentra 
satisfecho con el tema mencionado anteriormente no va  desarrollar adecuadamente sus 
funciones por la incomodidad que presenta. Por lo tanto se plantea una Guía de Gestión de 
Talento Humano  donde se mejore el ambiente laboral para mejor desempeño de funciones por 
parte de los empleados. 
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13¿Se diseña y promueve programa para el bienestar de los empleados? 
Cuadro Nº 17: Tabulación de resultados Ítem 13 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 5 6 
Casi siempre 15 19 
A veces 50 63 
Nunca 10 12 
TOTAL 80 100,00 
 
 Fuente: Encuesta a trabajado 
 Elaborado por: La investigadora 
 
 
Gráfico Nº21: Ítem 13. Se diseña y promueve programa para el bienestar de los 
empleados 
Elaborado por: La Investigadora 
 
 
Análisis e Interpretación 
El 6% de los trabajadores encuestados opinan que siempre se diseña y promueve programas 
para el bienestar de los empleados, el 19% de los trabajadores manifiestan que casi siempre se 
diseña y promueve programas para el bienestar de los empleados, el 63%  de los empleados 
opinan que a veces, mientras el 12% de los trabajadores declaran que nunca.  De los resultados 
obtenidos se deduce que un porcentaje del 79%  de los trabajadores encuestados manifiesta su 
inconformidad en el diseño de programas para el bienestar de los empleados y no se encuentran 
conformes con los beneficios que la empresa les brinda. 
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Por cuanto es primordial, diseñar y promover una Guía de Gestión del Talento Humano, 
apoyadas en los subsistemas de reclutado, selección, inducción, prevención. 
 
 
14¿Toman en cuenta sus opiniones para las decisiones de la gerencia? 
 
Cuadro Nº 18: Tabulación de resultados Ítem 14 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 5 6 
Casi siempre 12 15 
A veces 17 21 
Nunca 46 58 
TOTAL 80 100,00 
 
Fuente: Encuesta a trabajadores 
Elaborado por: La investigadora 
 
 
 Gráfico Nº22: Ítem 14. Toman en cuenta sus opiniones para las decisiones de la gerencia 
 Elaborado por: La Investigadora 
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Análisis e Interpretación 
 
El 6% de los trabajadores encuestados  opinan que siempre se toman en cuenta sus opiniones 
para las decisiones de gerencia, el 15%  de los trabajadores encuestados opinan que casi siempre 
se toma en cuenta sus opiniones para las decisiones de gerencia, mientras que el 21% de los 
trabajadores opinan que a veces, y el 58% manifiestan que nunca  se toma en cuenta las 
opiniones para las decisiones  de gerencia. De los resultados obtenidos se deduce que un 
porcentaje del 79% de los trabajadores encuestados no están conformes con la situación de que 
no están siendo tomados en cuenta para las decisiones de gerencia este tema es muy importante 
ya que las opiniones que tienen los empleados son esenciales ya que ellos también forman parte 
de la empresa y por ende tienen derecho a ser tomados en cuenta por tal motivo se plantea 
fomentar las estrategias ya existentes  para concientizar a la gerencia a darle gran importancia a 
las opiniones que las manifiestan los empleados para tomar las decisiones respectivas  se las 
realice en equipo para un mejor desarrollo empresarial. 
 
15¿Se siente satisfecho/a con el cargo que ocupa? 
 
Cuadro Nº 19: Tabulación de resultados Ítem 15 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 0 0 
Casi siempre 3 4 
A veces 35 44 
Nunca 42 53 
TOTAL 80 100,00 
 
 Fuente: Encuesta a trabajadores 
 Elaborado por: La investigadora 
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   Gráfico Nº 23: Ítem 15. Se siente satisfecho/a con el cargo que ocupa 
    Elaborado por: La Investigadora 
 
 
Análisis e Interpretación 
 
En la pregunta número quince se siente satisfecho/a con el cargo que ocupa en la opción 
siempre, ninguno de los empleados respondió, mientras el 4% de los empleados  opina que casi 
siempre se siente satisfecho con el cargo que ocupa, el 44% de los empleados manifiesta que a 
veces, y el 53% de los empleados opinan que nunca se encuentra satisfecho con el cargo que 
ocupa. De los resultados obtenidos se deduce que en un porcentaje del 97% de los empleados no 
se encuentran satisfechos con el cargo que ocupan.  Es decir las tareas que han sido 
encomendadas a  los diferentes empleados a ejecutarlas no son de satisfacción personal por lo 
que los empleados deben estar desempeñándolas no  de mejor maneja y esto afecta al desarrollo 
empresarial. En tal virtud se plantea una  Guía  de Gestión  del Talento Humano donde el cargo 
que se asigne a cada empleado sea el adecuado de  acuerdo con el perfil de cada trabajador. 
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16¿Formula metas y objetivos dentro y fuera de la empresa? 
 
Cuadro Nº 20: Tabulación de resultados Ítem 16 
RESPUESTA NÚMERO PORCENTAJE 
Siempre 0 0 
Casi siempre 20 25 
A veces 25 31 
Nunca 35 44 
TOTAL 80 100,00 
 
Fuente: Encuesta a trabajadores 
Elaborado por: La investigadora 
 
 
  Gráfico Nº 24: Ítem 16. Formula metas y objetivos dentro y fuera de la empresa 
   Elaborado por: La Investigadora 
 
Análisis e Interpretación 
En esta pregunta formula metas y objetivos dentro y fuera de la empresa en la opción siempre se 
obtuvo el 0% de respuestas, mientras que el 25% de los empleados manifiesta que casi siempre, 
el 31% de los empleados opina que a veces, y el 44% de los empleados opina que nunca 
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formula metas y objetivos dentro y fuera de la empresa. De los resultados obtenidos se deduce 
que un porcentaje del 75% de los trabajadores encuestados no se formula metas y objetivos 
dentro y fuera de la empresa siendo este un tema de suma importancia ya que un individuo en 
particular siempre tiene una meta, un objetivo en su vida por lo visto los trabajadores les hace 
falta bastante motivación personal y profesional.  En virtud de tal motivo  se propone crear 
estrategias para motivar a los empleados   a formularse metas y objetivos dentro y fuera de la 
empresa ya que son esenciales para su vida personal y profesional.  
 
Discusión de Resultados 
 
En el departamento de talento humano de la empresa Fatosla C.A.  se ha observado  algunas 
falencias con respecto a la gestión  que esta aplicado  el  mencionado departamento  ya que se 
ha observado  inconformidad en los funcionarios que constituyen  los departamentos de  dicha 
empresa.  En las actividades  normales que desempeñas los trabajadores de la empresa, se 
observa falencias  tales como: 
Muchos encuestados manifiestan que  la empresa no cuenta con estrategias para el 
reclutamiento y selección del personal, por lo que existe inconformidad frente a este caso por 
los múltiples inconvenientes que se presentan  en la institución. 
Existe  un bajo porcentaje de  capacitaciones e inducciones,  esto a su vez no lo realizan con 
frecuencia   para el desarrollo y desempeño laboral esto es un problema que está afectando 
seriamente al desarrollo de la productividad,  ya que representa un atraso empresarial. 
No existe   estándares para el desempeño laboral  es decir  los trabajadores no son evaluados de 
acuerdo a las actividades de la empresa, a ciencia cierta no conocemos las capacidades que tiene 
cada uno de los empleados, dificultando su promoción y mantenimiento. 
No se están utilizando estrategias para la selección de cargos siendo esto un tema muy 
importante  para el desarrollo y bienestar laboral  La mayoría de los empleados de la 
mencionada empresa tiene un grado de preparación académica superior, y a su vez  ha adquirido 
experiencia en otras empresas por lo que no están de acuerdo con la remuneración de1 cargo 
que desempeña. 
 
En la empresa existe una desinformación total  para los trabajadores que conforman esta 
institución sobre las actividades que promueven el talento humano, por esta y muchas razones 
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más los empleados no están siendo motivados por parte de gerencia, no son  ascendidos por su 
formación, méritos y facultades, la capacidades de los empleados no son reconocidas siendo  la 
motivación uno de los  pilares  fundamental de la producción laboral. 
 
Con  respecto al ambiente no es muy adecuado para el desarrollo de sus funciones,  falta diseñar 
y promover programas para bienestar de los empleados,   los empleados no se formulan 
objetivos dentro y fuera de la empresa.   
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CAPÍTULO V 
 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
 
 
Conclusiones 
 
 
Como producto de la investigación y en función de los resultados obtenidos de la encuesta 
aplicada a los trabajadores  de la Empresa importadora y comercializadora de vehículos, 
maquinaria y camiones Fatosla C.A. se determina que: 
 La empresa comercializadora  e importadora  no cuenta con un modelo de gestión de 
talento humano para mejorar el desempeño laboral, por esta razón no existe un 
entrenamiento hacia su personal, lo cual no se mide el grado de eficiencia y calidad de 
desempeño. 
 Las estrategias de promoción  y  la  capacitación actual que realiza la dirección de la 
empresa es deficiente para  o explotar el talento que cada empleado posee. 
 El  departamento  de  administración  del  personal  no  cuenta  con  un  sistema de 
computación adecuado  que les permita el manejo real de la información, en cuanto a 
horarios de trabajo,  registro  de  horas  extras,  motivaciones  o  desempeño  laboral  
de  los empleados, por esta razón sus colaboradores no se sienten conformes con el 
pago de su tiempo extra, por la atención personalizado para los clientes. 
 El departamento administrativo no posee un control en cuanto a la distribución de 
funciones de desempeño para cada carga de trabajo del empleado. 
 La  administración del  personal para el  análisis de puestos siempre lo  realizan 
mediante entrevistas o la observación directa, con estas técnicas no pueden conocer 
con  exactitud  las  capacidades  que  posee  el  trabajador  para  desempeñar  con 
eficiencia el puesto que le otorgan. 
 El estrés y conflicto del personal en la empresa se presenta  los días viernes, ya que 
los clientes realizan los pagos de los créditos y compra de mercadería y a su vez  los 
proveedores realizan sus cobros. 
 La recopilación de la información se tornó un poco complicada al momento de 
analizar y estudiar lo necesario para el desarrollo de la investigación del tema del 
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proyecto, cabe recalcar que es la primera vez que se realiza una investigación y un 
análisis a la gestión del talento humano para mejorar su desempeño laboral. 
 Una empresa para ser productiva debe contar con un talento humano motivado, 
siempre mejorando sus destrezas y habilidades para que su desempeño laboral sea 
eficiente, efectivo y productivo, lo cual lo pueden realizar con un subsistema de 
mantenimiento. 
 
Recomendaciones 
 
Como producto de la investigación y en función de los resultados obtenidos de la encuesta 
aplicada a los trabajadores  de la Empresa importadora y comercializadora de vehículos, 
maquinaria y camiones Fatosla C.A. se recomienda que: 
 
 Es recomendable dar la facilidad a personas que desean realizar investigaciones acerca de 
los problemas que puedan haber dentro de la  empresa, así les ayudan con la obtención de 
información para las realizaciones de tesis, y analizar los resultados, visualizando así 
algún problema existente y poder hacer los correctivos necesarios. 
 Se recomienda realizar un cronograma de capacitación en el área de administración de 
personal para mejorar el desempeño laboral. 
 También es recomendable que el personal que es entrevistado para un puesto de trabajo, 
se realicen cuestionarios para conocer sus habilidades y capacidades. 
 Para  que  la  empresa  sea  más  productiva  se  debe  motivar  al  talento  humano, 
mediante  incentivos  monetarios,  dándole  un  sentido  de  pertenencia  hacia  la empresa, 
para crecer juntos. 
 Se debe capacitar a los colaboradores de la empresa sobre técnicas para mejorar el 
desempeño laboral, medir su grado de satisfacción en su puesto de trabajo. 
 La empresa  debe identificar las necesidades para satisfacer de manera eficiente su bajo 
desempeño laboral. 
 para mejorar su ambiente laboral, deben crear una cultural de compañerismo y trabajo en 
equipo. 
 S e   debe contar  con una persona en la empresa  que sea el líder que se preocupe por 
planear el crecimiento personal y profesional de cada una de las personas del equipo y del 
suyo propio, es decir  entrenar a todo el talento humano, para  mejorar  su  desempeño  
laboral  y  controlar  la  productividad,  eficiencia  y eficacia de cada colaborador. 
 La empresa deberá crear un proceso de contratación donde se pueda analizar todos los 
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factores ya sean estos personales, intelectuales, sicológicos y sociales de una persona. 
 Se recomienda proponer una Guía  de Gestión de Talento Humano apoyado en los 
subsistemas de Reclutamiento, Selección, Inducción, Capacitación, Prevención y 
Mantenimiento para brindar nuevos conocimientos para mejorar sus capacidades y así 
elevar su grado de efectividad organizacional y personal. 
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CAPITULO VI 
PROPUESTA 
 
 
 
GUÍA DE GESTIÓN DEL  TALENTO HUMANO, APOYADAS EN LOS SUBSISTEMAS 
DE RECLUTAMIENTO, SELECCIÓN, INDUCCIÓN, CAPACITACIÓN, 
REMUNERACIÓN Y MANTENIMIENTO, PARA EL  MEJORAMIENTO DEL 
DESEMPEÑO LABORAL DEL CLIENTE INTERNO DE LA EMPRESA FATOSLA 
C.A. 
                                                                              Investigadora: Andrea Aracely  Fuentes Portilla 
                                                                                            Quito, 28 de  Septiembre/ 2013 
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Datos Informativos 
 
 
EMPRESA  FATOSLA C.A. 
PROVINCIA Pichincha 
CANTÓN Quito 
PARROQUIA Carcelén 
DIRECCIÓN Calle: Antonio Castillo y AV: Diego 
de Vásquez 
  
Antecedentes de la Propuesta 
 
Esta empresa tiene un mayor déficit  a nivel organizacional, carece  de políticas y de 
subsistemas de talento humano todo esto debido especialmente a su administración basado en 
un sistema  empírico y tradicional, ha dejado de  lado un principio de competitividad que haga 
que se identifique estas debilidades y por ende mejorar y crear una estructura sólida y 
técnicamente establecida para beneficio común. 
 
Hay que analizar que si bien esta empresa comercializadora e importadora de vehículos, 
maquinaria y repuestos  es muy rentable, hay que tomar en consideración un futuro mediático 
en la que puede considerar que puede  ingresar  gran porcentaje de competencias de este 
mismo tipo de empresas  con un plus y valores agregados y consolidadas convenientemente y 
por ende pueden disminuir  la participación de mercado, por lo que se constituye en una 
amenaza latente a considerar para lo cual se debe estar preparada. 
 
En la actualidad este tipo de empresas y todas las organizaciones en general sea cual sea su 
actividad  están continuamente capacitando al  personal para  lograr  mayor eficiencia y eficacia 
sobre  los limitados recursos que estas poseen, para  mejorar todos los  procesos  que 
intervienen en las actividades que hacen el normal funcionamiento de  la empresa, generando 
estrategias empresariales que vayan en función del mercado actual y de sus necesidades y 
buscando continuamente oportunidades y el  crecimiento   empresarial pero esto no se logra sin 
la concientización en los empresarios de que el personal son uno de los pilares fundamentales de 
la empresa y a los cuales hay que tomar en consideración y en especial Fatosla C.A.   En la 
que no se ha establecido hasta el momento ningún tipo de guía de gestión del  talento 
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humano, apoyadas en los subsistemas de reclutamiento, selección, inducción, capacitación, 
remuneración y mantenimiento, para el  mejoramiento del desempeño laboral del cliente 
interno de la empresa FATOSLA C.A. 
 
Gestión en esta área que permita perfeccionar su desempeño laboral, y además poder, conocer y 
analizar los problemas de falta de motivación, valorar las capacidades reales de los empleados 
de la empresa,  por tanto es necesario conseguir una medida que explique   de una manera 
eficaz y cierta, el comportamiento del capital humano en la empresa, formando un ambiente 
adecuado de  confianza y satisfacción mejorando en la medida de lo posible su ejercicio 
profesional y potenciando sus capacidades. 
 
Justificación e Importancia 
 
La superación de cientos de empresas en el Ecuador y en el mundo entero no se alcanza de la 
noche a la mañana, conforme tienen objetivos a largo plazo, no se debe  descuidar los 
Objetivos de corto plazo,  esto se debe a que sus administradores tienen una misión y visión 
que los encamina a cumplir los planes y a ser más eficientes en el mercado. 
 
En la actualidad las pequeñas,  medianas y grandes empresas afrontan cambios que se 
producen a un ritmo exponencial increíble, los empresarios deben gestionar a su talento 
humano, por esta razón FATOSLA C.A. comercializadora e importadora de vehículos, 
maquinaria y repuestos ubicada en la  ciudad de Quito mediante la aplicación de un adecuado 
manejo de su talento humano mejorará la gestión del tiempo laboral, afrontará los conflictos 
y el desarrollo del personal y toda clase de inconvenientes que disminuyan el un gran 
porcentaje sobre el  rendimiento laboral . 
 
El objeto de la propuesta es efectuar una Guía de Gestión del Talento Humano apoyadas en los 
subsistemas de Reclutamiento, Selección, Inducción, Capacitación, Prevención y 
Mantenimiento para brindar nuevos conocimientos para mejorar sus capacidades y así elevar 
su grado de efectividad organizacional y personal y sea sólida y competitiva que mejore el nivel 
de calidad del desempeño laboral y el desarrollo del Talento Humano a través de la utilización 
adecuada y oportuna de los subsistemas de personal; esta es una técnica de entrenamiento que 
carece la empresa comercializadora e importadora. 
 
Con la aplicación de la Guía de Reclutamiento, Selección, Inducción, Capacitación, Prevención y 
Mantenimiento para brindar nuevos conocimientos para mejorar sus capacidades y así elevar 
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su grado de efectividad organizacional y personal, se   promoverá  al  talento  humano  ya  que  
son uno de los pilares fundamentales en una empresa, el equipo de trabajo de la empresa será 
más productivo, más agradable y creativo, existirá un clima de confianza y apoyo. 
 
Conjuntamente se quiere establecer que cualquier plan de marketing o estrategia empresarial 
que se requiera diseñar e implementar no va hacer efectiva sin contar con un cliente interno 
capacitado, motivado y adecuadamente seleccionado. 
 
Objetivos 
 
General 
 
Contribuir con una guía de gestión del  talento humano, apoyadas en los subsistemas de 
reclutamiento, selección, inducción, capacitación, remuneración y mantenimiento, para el  
mejoramiento del desempeño laboral del cliente interno de la empresa FATOSLA C.A. 
 
Específicos 
 
1.  Generar un diagnostico situacional en el área de talento humano 
2.  Efectuar el organigrama estructural, funcional posicional de acuerdo a la constitución de la 
organización sus necesidades y el mercado. 
3. Establecer los subsistemas para el reclutamiento, selección, inducción, capacitación y 
mantenimiento. 
4.  Desarrollar los subsistemas de la gestión del talento humano para la empresa Fatosla C.A. 
 
Análisis de Factibilidad 
 
El entorno externo e interno de la empresa  Fatosla C.A. está compuesto por las fuerzas que 
dan forma a las oportunidades o presentan una amenaza para la organización. Estas fuerzas 
incluyen las demográficas, las económicas, las naturales, las tecnológicas, las políticas y las 
culturales, a continuación se mencionará las fuerzas que hacen factible la propuesta. 
 
 Entorno Empresarial 
 Entorno Económico 
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 Entorno Socio Cultural 
 Entorno Tecnológico 
 
Entorno Empresarial 
 
Al realizar un análisis empresarial se predispone de todo el apoyo gerencial de Fatosla C.A. 
con todos sus colaboradores para el diseño de una guía de estrategias de promoción de talento 
humano y toda la información que sirve de base para la aplicación de la propuesta; razón 
fundamental que induce a mejorar el desempeño laboral y por ende el mejoramiento 
empresarial. 
 
Entorno Económico 
 
La empresa comercializadora  cuenta con el factor económico, al finalizar el año comercial 
sus utilidades  pueden  dar  paso  para  el  cumplimiento  de  la  propuesta, también  se  puede  
mencionar que es una empresa comercializadora con marcas muy reconocidas en el mundo, 
siendo su mayor fortaleza el poseer la exclusividad de la importación de ciertas marcas 
específicas, lo cual hace la diferencia con otras empresas que se dedican a la importación y 
comercialización al por mayor y menor en la ciudad de Quito; por esta razón posee una 
ventaja económica muy alta para poder invertir en una guía de estrategias de promoción  que  
beneficiara en un gran porcentaje a todo el personal que conforma la mencionada empresa, así 
mejorara el  desempeño laboral de todos sus empleados. 
 
Entorno Social – Cultural 
 
La presente propuesta apoya al desarrollo profesional y personal de los trabajadores de la 
empresa, así como la expansión y crecimiento de la misma, lo que ayudará a la localidad con 
mayores plazas de trabajo dinamizando su economía. 
 
 
Entorno Tecnológico 
 
La tecnología es un factor determinante y fundamental, es así que la empresa  cuenta con el 
espacio y dinero para implementar materiales tecnológicos para un mejor manejo empresarial, 
  
87 
 
también cuenta con equipo de cómputo y de oficina actualizado que facilitará la 
implementación de programas que permitan la evaluación y control del desempeño 
empresarial. 
 
Fundamentación  
 
Estrategias de Talento Humano 
 
Estrategias de  Talento  Humano, es un plan que integra las principales metas y políticas de la 
organización, y a la vez establece la secuencia coherente de las acciones a realizar, sobre el 
capital principal (el humano), con habilidades y características que dan vida, movimiento y 
acción a toda organización.  Es por ello que la gestión moderna considera al talento humano 
como el capital más importante y su correcta administración como una de las tareas más 
fundamentales. 
 
Las estrategias  que aplica el departamento de Recursos Humanos de Fatosla C.A. de la Ciudad 
de Quito para sus empleados contribuye a limitar o acrecentar sus capacidades y actitudes, 
dichos indicadores son: Planeación e incorporación del personal, Evaluación del Desempeño, 
asensos en la administración, administración de contratos sindicales  
 
Desempeño Laboral 
 
El Desempeño laboral, es el reconocimiento por parte de la empresa de una categoría superior al 
trabajador. El ascenso se producirá tomando en cuenta la formación, los méritos y la antigüedad 
del trabajador, así como las facultades del empresario de organizar la empresa, y siempre 
aplicando lo que se haya pactado en convenio colectivo. 
 
El bienestar del personal es el crecimiento personal del individuo con características de 
adaptación e integración en su ambiente social que conlleva a una estructura integrada por 
dimensiones como  auto aceptación, el crecimiento personal, la pertenencia social, el 
sentido/propósito en la vida, las relaciones positivas con los otros, la autonomía y el control 
sobre su entorno. 
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Desarrollo de la Propuesta 
  
Evolución de la Empresa Comercial 
Surgió como una manera de satisfacción a las necesidades de diferentes comunidades, en cuanto 
a la facilitación y expansión del tráfico comercial. Es decir, la organización jurídica de la 
sociedad comercial fue precedida por una realidad en donde la reunión de esfuerzos permitía un 
mejor logro de determinadas finalidades.  
Es así, como en los pueblos de la antigüedad no encontramos estructuras organizativas que 
puedan asemejarse a las formas asociativas que fueron apareciendo en la evolución de la 
sociedad comercial, hasta llegar a la actual, con todos sus tipos y formas. Diferentes razones 
constituyeron esta falta de organización asociativa en las primeras civilizaciones. Algunas de las 
mismas estaban dadas por la escasa comunicación entre los pueblos, lo que traía aparejado muy 
poco intercambio entre ellos; además de las constantes luchas a los que estaban sometidos. Otra 
importante causal, estaba determinada por la monopolización de ciertas actividades por parte de 
Estado. Así, por ejemplo, encontramos como en Egipto la actividad industrial estaba dirigida en 
todo sentido por el poderoso Estado, abarcando tanto la artesanal, como así también las grandes 
construcciones que se llevaban a cabo. 
Por su parte, en Grecia, se produjeron los primeros antecedentes de expansión de la actividad 
económica. Fueron de importancia el desarrollo de las construcciones navales, la metalurgia y 
las cerámicas. Acompañada de una incipiente libertad política, logró surgir una burguesía 
mercantil. Sin embargo, agrupaciones asociativas no se manifestaron sino hasta el siglo IV a.C. 
En Roma, la actividad privada tuvo una amplia libertad, lo que permitió un importante 
desarrollo del comercio. Ello posibilitó el bienestar de los ciudadanos romanos, más allá de las 
cruentas luchas por las que atravesaron. Las formas asociativas que existieron en Roma eran 
tomadas como meros contratos asociativos, donde no existía un patrimonio diferenciado al de 
cada uno de los asociados, el capital afectado no constituía una garantía preferente para los 
acreedores sociales. Además, no constituían un sujeto de derecho distinto a los integrantes, por 
lo que no gozaban de personalidad jurídica. Eran sociedades estrictamente personalistas, la 
muerte de alguno de sus integrantes determinaba necesariamente la disolución del negocio. Los 
beneficios y las pérdidas eran estipulados; no existiendo, en principio, la responsabilidad 
solidaria, ya que cada socio respondía por su parte. 
Uno de los elementos que provocó una alteración en los moldes legislativos referidos al actual 
derecho de las sociedades, fue el fenómeno mundial de la globalización; aquella que durante el 
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pasado siglo ha caracterizado el actuar de grandes empresas en diferentes partes del mundo. 
Sociedades que dejaron de actuar casi exclusivamente en el ámbito nacional, se transformaron 
en entes que extendieron sus actividades fuera de las fronteras donde fueron crea 
 El  comercio y sus características 
 
Los comercializadores  son agentes económicos cuyo principal objetivo es comprar un bien 
determinado en el mercado mayorista (mercancías, petróleo, cobre, electricidad, etc.) y vender 
el bien en el mercado minorista a consumidores finales, aprovechando las diferencias de precios 
entre los distintos mercados. Estos comercializadores pueden ser productores del bien que se 
transa o solo intermediarios.  
  
El comercializador para competir, buscará acceder a mejores precios mediante la realización de 
contratos de compra o venta con respecto al o los bienes en cuestión, asumiendo con ello ciertos 
riesgos de mercados y de precios.  
 
La justificación de la existencia de los comercializadores es para fortalecer el mercado creando 
una actividad competitiva, aprovechando las diferencias de precios en los mercados que para el 
comercializador es el incentivo económico.  
 
Elementos básicos de la Empresa 
 
El Capital 
En Economía, el capital suele definirse de distintas formas.  es un factor de producción 
constituido por inmuebles, maquinaria o instalaciones propias de cualquier género, que, en 
colaboración con otros factores, principalmente el trabajo y bienes intermedios, se destina a la 
producción de bienes de consumo . El capital debe distinguirse analíticamente de la empresa y 
de la gerencia, aunque en muchos casos los papeles sociales de capitalista, empresario y gerente 
se puedan dar simultáneamente en una misma persona, como suele suceder en las más pequeñas 
unidades productivas. 
Mercadería 
Que no es más que  las adquiridas por la empresa en "consignación", sobre la cual no se tiene 
ningún derecho de propiedad, por lo tanto, la empresa no está en la obligación de cancelarlas 
hasta que no se hayan vendido. 
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El Inventario se realiza al finalizar el período contable y corresponde al inventario físico de la 
mercancía de la empresa y su correspondiente valoración. Al relacionar este inventario con el 
inicial, con las compras y ventas netas del periodo se obtendrá las Ganancias o Pérdidas Brutas 
en Ventas de ese período. 
El control interno de los inventarios se inicia con el establecimiento de un departamento de 
compras, que deberá gestionar las compras de los inventarios siguiendo el proceso de compras. 
La maquinaria 
 
Instrumento sofisticado de la empresa. La máquina más modesta equivale en producción al 
trabajo de varios hombres y de varios días. En otras palabras, puede realizar ella sola el 
trabajo que antes hacían varios hombres; y pueden hacer en una hora lo que ese mismo grupo 
producía en un semana de trabajo. 
 
Personal calificado 
 
Es  la inserción en la empresa de personal altamente calificado. esto quiere decir que se subsidia 
a empresas interesadas en introducir o desarrollar nuevos procesos innovadores a partir del 
trabajo  científico y tecnológico en actividades de investigación, desarrollo e innovación. 
  
La importancia de contar con personal profesional, técnico y mano de obra calificada, en una  
empresa,  la  necesidad  de  su  participación  en  el  proceso  de  administración  y producción. 
La importancia de contar con centros de capacitación empresarial en las diversas actividades 
empresarial  y su participación en el desarrollo industrial. 
 
En otras palabras es el trabajador  (funcionario, técnico, obrero) que, con su capacidad de 
creación, sus conocimientos especializados y la fuerza de trabajo, utiliza la materia prima, 
aprovecha del capital y de la tecnología para dinamizar una fábrica y producir. 
 
El mercado 
Se entiende la organización y asignación de la producción y el consumo de bienes y servicios 
que surge del juego entre la oferta y la demanda en una situación de competencia imperfecta, lo 
que requiere una determinada participación del Estado para corregir o mejorar los efectos 
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negativos de externalidades y fallos del mercado y para garantizar un acceso general mínimo a 
ciertos bienes y servicios. 
El término es equivalente al de mercado libre. Es necesario notar, sin embargo, que no hay un 
consenso, especialmente a nivel teórico o general, acerca de cuál sería el balance de 
intervención estatal permisible sin que una economía de mercado se transforme en economía 
dirigida: Pero existen ciertos aspectos relativos a la economía de mercado que siguen siendo 
polémicos. En primer lugar, existe cierta controversia en torno a qué actividades deben dejarse 
en manos del Estado y cuáles pueden adjudicarse a la iniciativa privada.  
 
Importancia del Comercio 
 
 
Entendido como una de las actividades económicas más importantes del ser humano, el 
comercio es aquel que le permite no sólo conseguir productos que no se producen localmente 
(así como también vender los que sí se producen en el ámbito propio) sino que además es la 
actividad económica que le permite al ser humano entrar en contacto con otras sociedades, 
conociendo elementos de su cultura y de sus tradiciones que luego pueden ser asimiladas de 
diferentes maneras. El comercio es al mismo tiempo una actividad dinámica que evita el cierre 
geográfico y político de las comunidades y que requiere, para funcionar correctamente, el 
contacto e intercambio permanente entre diversas comunidades y pueblos. 
 
El comercio es una actividad que el ser humano realizó desde tiempos muy tempranos, siempre 
que comprendió que no todo lo que una comunidad necesitaba podía ser producido localmente y 
que, entonces, era necesario intercambiar productos propios por aquellos que interesaban. Así, 
una comunidad que se especializa en la cosecha de determinados cereales, puede obtener otro 
tipo de cereales o alimentos típicos de otras regiones a partir del intercambio en partes o valores 
iguales de un producto propio. Si bien es más conocido el comercio monetario que se impulsó 
en Europa desde la Edad Moderna, por muchos siglos las comunidades antiguas llevaron 
adelante formas de comercio basadas en el trueque.  
 
La importancia del comercio para el ser humano es muy profunda ya que no tiene que ver 
solamente con lo económico sino también con lo social y lo cultural. Así, tal como se dijo, es a 
partir del comercio que una sociedad puede entrar en contacto con otra, en el momento en que 
se reconoce como no autosuficiente y comienza a buscar espacios o comunidades que puedan 
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proveerle aquello que le falte. El conocimiento de otras comunidades y el interactuar con ellas a 
través del comercio es, además, lo que enriquece de mejor manera a una sociedad.  
 
Gestión del Talento Humano 
 
FATOSLA C.A. 
 
Somos una empresa fundada el 11 de Octubre del 2001 con una filosofía basada en el Servicio 
al Cliente, donde nuestra responsabilidad se centra en ofrecer productos de la más alta calidad, 
construidos y diseñados con las especificaciones técnicas adecuadas para las condiciones 
topográficas y de operación, así como el mejor servicio técnico preventivo y correctivo que 
asegure el más alto desempeño de nuestros equipos y la mayor rentabilidad para nuestros 
clientes. 
 
FATOSLA C.A. cree en la fortaleza de su personal, quienes comparten sus principios y trabajan 
arduamente entregando a sus clientes el asesoramiento y experiencia que permiten llevar a cabo 
nuestra Visión y Misión. 
Representantes directos para el Ecuador de las marcas: 
 
·         HYUNDAI HEAVY INDUSTRIES, Co. LTD. 
·         RENAULT TRUCKS SAS 
·         MITSUBISHI HEAVY INDUSTRIES, Co. LTD. 
·         HEIL ENVIRONMENTAL Co. 
·         DRESSTA Co. LTD. 
·         ETNYRE & Co. 
                  ·         KATO WORKS Co. LTD. 
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 Políticas 
 
Las políticas empresariales de la organización, se basarán en lineamentos flexibles, 
coordinados y éticos, orientadas estratégicamente para alcanzar en forma escalonada los 
objetivos elaborados a mediano plazo. 
 
Políticas Gerenciales 
 
 Mantener una comunicación permanente, clara y oportuna con un lenguaje corporal 
adecuado. 
 Crear un beneficio mutuo entre cliente – proveedor de servicios interno y externo. 
    Toda persona que ingresa a trabajar en la empresa deberá estar libre de compromiso laboral 
con otra empresa. 
 Todo el personal que trabaja dentro de la empresa, sin excepción de cargo, debe 
registrar su asistencia en los respectivos instrumentos establecidos   a la hora de entrada 
y salida, de acuerdo con los horarios diarios de trabajo. 
 El consumo de bebidas alcohólicas y de sustancias estupefacientes,  cometer faltas 
disciplinarias, o actos reñidos con la moral y buenas costumbres que atenten en contra del 
nombre de la empresa serán sancionados conforme a lo establecido con el reglamento 
interno de la organización y del código laboral. 
 La jornada diaria de trabajo será de 8 horas diarias, 40 horas semanales, en dos 
horarios con la  entrada desde las 9:00 hasta las 12:30 y de las 14h00 a 18:30h00 
 
Políticas Administrativas 
 
a. Realizar  reuniones  semanales,  con  todo  el  personal  con  el  fin  de  medir  el 
desempeño y desarrollo organizacional. 
b. La comunicación formal será por escrito a través de memorando, los cuales serán 
numerados, tomara referencia el mes y año de su elaboración. 
c. El gerente general puede delegar sus funciones pero no su responsabilidad. 
d. Elaborar Manual de Funciones, que designe, regule las funciones inherentes de cada 
cargo para evitar las duplicaciones y omisiones. 
 
  
94 
 
Políticas de Servicio  
 
a) Elaborar constantemente una base de datos, sobre los clientes, en cuanto a nombres, edades 
y fechas. Para personalizar su atención como también para hacerle llegar en forma directa 
promociones, descuentos y ofertas. 
b) Generar el mayor valor agregado a nuestros productos utilizando creatividad e innovación. 
 
Políticas de Recursos Humanos 
 
a) El personal deberá llegar a su puesto de trabajo con 15 minutos de anticipación a la hora de 
ingreso y pasado los 15 minutos de posteriores se considerará como atraso. 
 
b) El personal para solicitar permisos deberá justificar su salida, con veinte y cuatro horas 
de anticipación por motivos de salud, calamidad doméstica, el cual será presentado a su 
jefe inmediato, quien deberá aprobar o negar dicho permiso. 
 
c) El aseo e higiene personal será un requisito para todo el personal, el cual tendría que 
cuidar su apariencia cuidado de su uniforme  que se encuentra limpio. 
 
d) El proceso de selección del personal se realizará en forma técnica y profesional, como 
en base a la documentación que presente cada candidato, el cual contará de: foto 
actualizada, dirección, teléfono, educación, referencias personales y laborales, deberá  
contar  con  experiencia  mínima  de  un  año,  dependiendo del  puesto  de trabajo. 
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PRESIDENCIA 
DEPARTAMENTO 
CONTABILIDAD 
DEPARTAMENTO 
MAQUINARIA 
DEPARTAMENTO 
DE COBRANZAS 
DEPARTAMENTO 
SERVICIOS 
DEPARTAMENTO 
CAMIONES 
DEPARTAMENTO 
MARKETING 
DEPARTAMENTO 
REPUESTOS 
GERENCIA 
  Estructura Organizacional 
   Organigrama Estructural 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Elaborado por: Andrea Fuentes  
PRESIDENCIA 
DEPARTAMENTO DE 
CAMIONES:Importaci
ón y comercialización 
de  camiones. 
DEPARTAMENTO 
MAQUINARIA: 
Importanción y 
comercialización 
de maquinaria.  
DEPARTAMENTO 
ADMINISTRATIVO: 
Encargado de manejar 
todo proceso 
administrativo( 
planificar, organizar, 
dirigir y controlar) 
además de evaluar a 
cada departamento. 
DEPARTAMENTO 
COBRANZAS:Control 
de movimiento de 
cartera de la 
empresa, llamadas a 
los clientes para 
realizar los cobros 
respectivos.  
DEPARTAMENTO 
MARKETING:Estr
ategias de 
marketing 
promocionar 
todos los 
productos, 
investigación y 
analisis de 
mercado. 
DEPARTAMENTO 
DE SERVICIOS: 
Promoción 
comercialización 
de  servicios.. 
DEPARTAMENTO 
DE REPUESTOS: 
Importanciióny 
comercialización 
de respuestos. 
  
96 
 
PRESIDENCIA 
DEPARTAMENTO DE 
CAMIONES:Importaci
ón y comercialización 
de  camiones. 
DEPARTAMENTO 
MAQUINARIA: 
Importanción y 
comercialización 
de maquinaria.  
DEPARTAMENTO 
ADMINISTRATIVO: 
Encargado de manejar 
todo proceso 
administrativo( 
planificar, organizar, 
dirigir y controlar) 
además de evaluar a 
cada departamento. 
DEPARTAMENTO 
COBRANZAS:Control 
de movimiento de 
cartera de la 
empresa, llamadas a 
los clientes para 
realizar los cobros 
respectivos.  
DEPARTAMENTO 
MARKETING:Estr
ategias de 
marketing 
promocionar 
todos los 
productos, 
investigación y 
analisis de 
mercado. 
DEPARTAMENTO 
DE SERVICIOS: 
Promoción 
comercialización 
de  servicios.. 
DEPARTAMENTO 
DE REPUESTOS: 
Importanciióny 
comercialización 
de respuestos. 
 Organigrama Funcional 
  
Elaborado por: Andrea Fuentes 
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GERENTE GENERAL 
GERENTE 
ADMINISTRATIVO 
DEPARTAMENTO 
MARKETING 
GERENTE FINANCIERO 
DEPARTAMENTO DE 
CONTABILIDAD 
DEPARTAMENTO DE 
COBRANZAS 
GERENTE TÉCNICO 
DEPARTAMENTO DE 
SERVICIOS 
GERENTE DE 
COMERCIALIZACIÓN 
DEPARTAMENTO DE 
MAQUINARIA 
DEPARTAMENTO DE 
CAMIONES 
DEPARTAMENTO DE 
RESPUESTOS 
ASESOR LEGAL 
Organigrama Posicional 
 
Elaborado por: Andrea Fuentes 
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Diagnóstico Situacional 
 
Para generar una estructura organizacional competitiva se va a determinar la realidad 
actual de la empresa Fatosla C.A., estableciendo sus fortalezas y debilidades, enfocando al 
área del capital humano. 
 
FORTALEZAS DEBILIDADES 
Trabajo en equipo. No se valora adecuadamente el trabajo del 
personal, las empresas importadoras y 
comercializadoras en la ciudad de Quito que 
sirvan como punto de comparación, aunque 
comercialicen  otras marcas  de maquinaria. 
Percepción de la capacitación en desarrollo 
personal es buena.  
Comunicación interna es deficiente. 
El estilo de la organización, es percibida 
por   los   empleados   como   democrática 
participativa. 
No hay un modelo de gestión de Talento 
Humano. 
Cargo de trabajo coincide con las funciones 
que el trabajador ejecuta. 
Insatisfacción  con  la  remuneración,  y  la 
capacitación en áreas técnicas. 
Importadora y Comercializadora  exclusivo de 
ciertas marcas de maquinaria, vehículos y 
repuestos. 
No   se   cuenta   con   base   de   datos   de 
empleados. 
Elaborado por: Andrea Fuentes 
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AMENAZAS OPORTUNIDADES 
Competencia Local, regional o del exterior.  Crecimiento       del       mercado       local. 
Inestabilidad política, social,    y legal  del 
país. 
Oportunidad para desarrollarse en  nuevos 
 
mercados en el país. 
Desastres   naturales. 
Delincuencia. 
Nuevas tecnologías  
Implementación de nuevas tecnologías por 
parte de la competencia. 
Aprovechar el posicionamiento actual para 
expandirse en el mercado. 
 Elaborado por: Andrea Fuentes 
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Filosofía Empresarial 
 
Establecimiento de la Misión 
 
 
 
NATURALEZA DEL NEGOCIO 
Empresa     que     se     dedica     a     la 
Importación y comercialización de 
maquinaria, vehículos y repuestos. 
 
RAZON DE EXISTIR 
Satisfacer   a   nuestros   clientes,   con 
productos de calidad, a precios competitivos 
y con un excelente servicio. 
 
CARACTERÍSTICAS GENERALES 
DEL PRODUCTO O SERVICIO 
El producto y servicio en referencia tienen 
un alto nivel de aceptación y se maneja con 
un alto estándar de calidad. 
 
POSICIÓN  QUE  SE  DESEA  EN  EL 
MERCADO: 
Empresa  con  alta  calidad  a  precios 
competitivos. 
 
PRINCIPIOS Y VALORES 
Trabajo   honesto,   responsable   y   a 
tiempo. 
 
Elaborado por: Andrea Fuentes 
 
 
MISIÓN 
Basar nuestra operación en trabajo constante y una relación fuerte, dinámica, ética y leal con 
nuestros proveedores, así como ofrecer a nuestros clientes excelentes productos, calidad de 
servicio, seriedad, respaldo, honestidad, confianza y sobre todo amistad. 
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Establecimiento de la Visión 
 
 
POSICIÓN DEL MERCADO 
 
Empresa de importación y comercialización  de 
vehículos, maquinaria y repuestos de calidad y 
precios competitivos. 
 
TIEMPO 
 
10 años 
 
ÁMBITO EN EL MERCADO 
 
Centro del país. 
 
PRODUCTOS Y SERVICIOS 
 
Productos de calidad, servicio técnico 
preventivo y correctivo. 
 
PRINCIPIOS Y VALORES 
 
Trabajo en equipo, respeto y honestidad. 
Elaborado por: Andrea Fuentes 
 
 
   VISIÓN 
 
Ser la empresa líder en el mercado ecuatoriano, con actividades comerciales en el Pacto Andino. 
Experta en negocios de maquinaria de construcción, camiones, automotrices y de servicios 
relacionados.  
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Valores Corporativos 
 
a.  Lealtad   
Nuestros colaboradores trabajan en equipo, demuestran compromiso y respeto a los valores de la 
empresa, somos recíprocos con la confianza depositada en cada uno de nosotros. 
b.   Responsabilidad 
Entendemos como el cumplimiento de las funciones, dentro de la autoridad asignada. Nos 
comprometemos con la sociedad, el servicio a los demás. Asumimos y reconocemos las 
consecuencias de nuestras acciones. 
c.  Liderazgo 
Somos personas comprometidas en dar ejemplo, influyendo positivamente en el trabajo de los 
demás, generando un trabajo de equipo que produce resultados exitosos.  
d. Toma de Decisión 
Ante los eventos empresariales, tenemos la capacidad de dar soluciones y actuar frente a 
situaciones diversas, soportado en información, en un tiempo aceptable. 
e. Excelencia en el Servicio 
Nos consideramos competentes para satisfacer continuamente las expectativas de nuestros clientes 
internos y externos, con actitud, agilidad y anticipándonos a sus necesidades. 
f. Eficiencia 
Utilizamos de forma adecuada los medios y recursos con los cuales contamos, para alcanzar 
nuestros objetivos y metas programadas, optimizando el uso de los recursos y el tiempo 
disponibles. 
g. Honestidad   
 
Nos guiamos por la sinceridad y la coherencia de nuestras acciones dentro de un marco de 
franqueza y transparencia, tanto con la organización como consigo mismo. 
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Subsistema  de  Reclutamiento 
Es el  conjunto de procedimientos que utilizaremos  con el fin de atraer a un número suficiente de 
candidatos idóneos para un puesto específico en una determinado departamento. 
Básicamente es un sistema de información, mediante el cual la empresa  divulga y ofrece al 
mercado de recursos humanos oportunidades de empleo que pretende llenar. 
El proceso de reclutamiento  iniciaremos  con la búsqueda de candidatos y termina cuando 
recibamos  solicitudes de empleo. Este proceso permite adquirir un conjunto de solicitantes de 
trabajo, del cual se seleccionara después nuevos empleados. 
El proceso que consiste en atraer personas en forma oportuna, en número suficiente y con las 
competencias adecuadas. 
Importancia  
 
Es importante realizar un proceso de reclutamiento para atraer el suficiente número de candidatos y 
abastecer de modo adecuado el proceso de selección. Por el contrario, un proceso de reclutamiento 
deficiente puede terminar en personal incompetente y no apto para desempeñar cierto trabajo, que 
en un futuro podría afectar el éxito de la empresa. 
Además, permite contar con una reserva de candidatos a empleo, sin el reclutamiento no habría 
candidatos a ocupar las vacantes existentes en la empresa  
 
Clases de Reclutamiento 
Reclutamiento Interno 
El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla 
mediante la reubicación de los empleados, los cuales pueden ser ascendidos o transferidos con 
promoción. 
Reclutamiento Externo 
El reclutamiento es externo cuando al existir determinada vacante, una organización intenta llenarla 
con personas o candidatos externos atraídos por las técnicas de reclutamiento. 
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Ventajas del Reclutamiento 
Ventajas del Reclutamiento Interno 
Sus ventajas son varias, entre las que podemos citar su economía, tanto en tiempo como en dinero. 
Además, el candidato seleccionado tendrá un mayor conocimiento sobre la empresa, su cultura, sus 
normas, lo cual repercutirá en unos tiempos de adaptación menores frente a la incorporación de 
personas externas a la empresa. Con el reclutamiento interno, además, la organización aprovechará 
las distintas acciones formativas realizadas con sus trabajadores, optimizando la inversión realizada 
con tal fin. Pero, sobre todo, el reclutamiento interno tiene efectos positivos sobre la motivación de 
los trabajadores. 
Ventajas del Reclutamiento Externo 
Las ventajas del procedimiento se centran en que aporta innovación y cambio a la empresa, además 
de aprovechar las inversiones de formación que han realizado otras empresas, aunque, sin embargo, 
conlleva mayores tiempos, un incremento en el coste del proceso, menores tasas de validez, así 
como una desmotivación del resto de trabajadores por las razones anteriormente aludidas. 
 Pasos para el reclutamiento  
Nuestro proceso de reclutamiento está basado en 10 pasos, los cuales se detallan a continuación: 
 Aprobación de la requisición por parte del Socio: la requisición del personal contiene 
los requerimientos y el perfil del candidato que se está solicitando. 
 Búsqueda de los candidatos: El reclutador busca los candidatos a través de fuentes 
internas y externas, agotando así todas las posibilidades para seleccionar a los mejores 
candidatos que deseen iniciar proceso con nosotros. 
 Contacto con los candidatos preseleccionados: Se contacta telefónicamente a los 
candidatos para evaluar sus intereses y citarlos a evaluación. 
 Aplicación de pruebas (evaluaciones): Dependiendo del cargo y área, se aplicarán 
distintas pruebas a los candidatos. 
 Entrevista con Capital Humano: Los candidatos evaluados serán seleccionados para la 
entrevista con Capital Humano. 
 Selección de los candidatos entrevistados: Se conforma una terna de candidatos en 
función de los intereses y requerimientos del cliente. 
 Realización de entrevista técnica con el área: El candidato se citará a entrevista con el 
encargado del área solicitante. 
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 Selección del candidato: Tanto el reclutador como el encargado del área, deberán tomar la 
decisión de la selección del candidato que ocupará la vacante disponible. 
 Oferta Salarial: Al candidato seleccionado se le presentará la oferta salarial 
correspondiente al cargo, la cual contiene todos aquellos beneficios que ofrece la empresa. 
 Activación del proceso de ingreso: Se incluye administrativamente dentro del sistema al 
candidato seleccionado. 
 
  
106 
 
 
 
 
 
 
MANUAL DE RECURSOS HUMANOS. 
 
DATOS DE IDENTIFICACION: 
NOMBRE DEL CARGO: GERENTE GENERAL 
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL 
CARGO BAJO SU MANDO: DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO 
  
 DESCRIPCIÓN DE CARGO: 
 Objetivos: 
 
   Planificar, implementar y controlar la gestión de la empresa, a fin de alcanzar los 
objetivos propuestos, de conformidad con las políticas aprobadas por el directorio. 
   Representará legalmente a la empresa. 
   Contratará cuando fuere necesario, los servicios de asesoría legal, externa laboral y 
penal o de otro género que requiera la empresa. 
   Será el principal responsable por el cumplimiento de las políticas, 
objetivos y gestión de la empresa. 
   Conocimiento funcional, jerárquico, organizativo. 
   Eficiencia y eficacia en la realización de las funciones. 
   Manejo del área de Talento Humano, hasta la creación del mismo de 
acuerdo a las necesidades de la organización. 
 
 
 ÁREAS DE RESPONSABILIDAD. 
   DEPARTAMETO ADMINISTRATIVO. 
 
 
 
 
  
107 
 
 
 
 
 
 
 
MANUAL DE RECURSOS HUMANOS. 
 REQUERIMIENTOS PARA EL GERENTE GENERAL 
          Formación Académica. 
 
    Formación universitaria en Administración de Empresas, Ingeniería Comercial,  
Ingeniería  en  Marketing o  profesiones a  fines  y de preferencia con estudios de 
postgrado. 
 
           Experiencia Previa. 
 
    Acreditar amplia experiencia en puestos similares así como una sólida 
trayectoria profesional en la especialidad. 
 
            Conocimientos: 
    Administración. 
    Cualidades de la Organización: 
    Mando, Carácter y Liderazgo. 
 
            Requisitos Físicos: 
Presencia diaria pulcra 
Edad: de 35 a 45 años 
Género: Masculino o femenino 
Estado Civil: Indiferente. 
 
            Condición de Trabajo: 
Ambiente de trabajo responsable, estricto para el buen desarrollo de la empresa. 
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS. 
 
 
DATOS DE IDENTIFICACIÓN: 
NOMBRE DEL CARGO: J E F E  DE COMERCIALIZACIÓN. 
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL. 
CARGOS  BAJO SU MANDO:  DEPARTAMENTO DE REPUESTOS, DEPARTAMENTO 
MAQUINARIA, DEPARTAMENTO CAMIONES, DEPARTAMENTO DE MARKETING, 
DEPARTAMENTO DE SERVICIOS 
 
DESCRIPCIÓN DE PUESTO: 
Objetivo: Generar  una  mayor  rentabilidad  a  la  empresa  mediante  la aplicación de planes y 
estrategias de ventas en el mercado objetivo. 
   Conocimiento funcional, jerárquico, organizativo. 
   Eficiencia y eficacia en la realización de las funciones. 
   Manejo de equipos de ventas de la empresa. 
   Planificar y ejecutar el plan de ventas de la organización. 
   Efectuar investigaciones de mercados sobre las nuevas necesidades, 
tendencias, preferencias y demandas del mercado meta. 
   Investigar a la competencia. 
   Tomar decisiones sobre estrategias promocionales y de publicidad. 
   Realizar clínicas de ventas de manera periódica. 
 
ÁREAS DE RESPONSABILIDAD. 
 
  Ventas. 
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS. 
 
 
 
 REQUERIMIENTOS PARA EL JEFE DE COMERCIALIZACIÓN 
 Formación Académica. 
    Formación universitaria en Marketing o profesiones a fines. 
 
 Experiencia Previa. 
    Acreditar amplia experiencia en puestos similares así como una sólida 
trayectoria profesional en la especialidad. 
 
Conocimientos: 
    Marketing, Ventas. 
    Cualidades de la Organización: 
    Elaboración de planes estratégicos. 
 
Requisitos Físicos: 
Presencia diaria pulcra 
Edad: de 25 a 40 años 
Género: Masculino o femenino 
Estado Civil: Indiferente. 
 
              Condición de Trabajo: 
Ambiente de trabajo responsable, estricto para el buen desarrollo de la empresa. 
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS. 
 
DATOS DE IDENTIFICACIÓN: 
NOMBRE DEL PUESTO:   CONTADOR 
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL. 
PUESTOS BAJO SU MANDO: PAGOS, FACTURACIÓN, INVENTARIOS. 
 
 DESCRIPCIÓN DE CARGO: 
 Objetivo: Realizar todos los pagos legales en sus fechas determinadas, facturar todos los 
pedidos y registrar en asientos contables e inventariar toda la mercadería, revisar y llevar control 
de despacho de mercadería, llevar registros de bancos, clientes, proveedores, rol de pagos. 
 
   Conocimiento funcional, jerárquico, organizativo. 
   Eficiencia y eficacia en la realización de las funciones. 
   Amplios conocimientos en tributación. 
   Manejo de inventarios. 
   Manejo de paquetes contables. 
   Calcular el pago de comisiones y horas extras de todos los empleados 
de la empresa. 
 
 
ÁREAS DE RESPONSABILIDAD. 
 
    Pagos, facturación e inventarios 
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS. 
 
 REQUERIMIENTOS PARA EL CONTADOR 
 Formación Académica. 
    Formación universitaria en Contabilidad y auditoría o profesiones a fines. 
 
 Experiencia Previa. 
    Acreditar amplia experiencia en puestos similares así como una sólida 
trayectoria profesional en la especialidad. 
 
Conocimientos: 
    Contabilidad. 
    Cualidades de la Organización: 
    Legislación Tributaria. 
    Informática 
 
Requisitos Físicos: 
Presencia diaria pulcra 
 
Edad: de 27 a 40 años 
Género: Masculino o femenino 
Estado Civil: Indiferente. 
 
Condición de Trabajo: 
Ambiente de trabajo responsable, estricto para el buen desarrollo de la empresa. 
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS. 
 
DATOS DE IDENTIFICACIÓN: 
NOMBRE DEL PUESTO:  JEFE DE CARTERA 
            JEFE INMEDIATO SUPERIOR: GERENTE GENERAL. 
            PUESTOS BAJO SU MANDO: COBRANZAS. 
DESCRIPCIÓN DE PUESTO: 
Objetivo: Manejar adecuadamente la adquisición de productos para la comercialización de la 
empresa, gestionar de acuerdo a las políticas de crédito implementadas y establecer un 
apropiado manejo de la cartera de clientes con 
créditos incobrables y responsabilidad del área de atención al cliente 
  
                     Conocimiento funcional, jerárquico, organizativo. 
   Eficiencia y eficacia en la realización de las funciones. 
   Manejo de políticas de cobranzas 
   Ejecutar el plan de cobranzas de la empresa. 
   Manejo del equipo atención al cliente de la empresa. 
   Gestionar el manejo de proveedores de acuerdo a las políticas de la 
organización. 
   Decidir  los  montos  de  compra  de  acuerdo  a  las  necesidades  del 
mercado, previo autorización de la gerencia general. 
ÁREAS DE RESPONSABILIDAD. 
    Cobranzas. 
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS. 
 
 REQUERIMIENTOS PARA EL JEFE DE CARTERA 
 Formación Académica. 
    Formación universitaria en Administración de Empresas o profesiones a fines. 
 Experiencia Previa. 
    Acreditar amplia experiencia en puestos similares así como una sólida trayectoria 
profesional en la especialidad. 
Conocimientos: 
    Manejo de proveedores 
    Cualidades de la Organización: 
    Gestión en el área de crédito y cobranzas. 
Requisitos Físicos: 
Presencia diaria pulcra 
Edad: de 25 a 40 años 
Género: Masculino o femenino 
Estado Civil: Indiferente. 
 
Condición de Trabajo: 
Ambiente de trabajo responsable, estricto para el buen desarrollo de la empresa. 
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS. 
 
DATOS DE IDENTIFICACIÓN: 
NOMBRE DEL PUESTO:  VENDEDOR EXTERNO 
JEFE INMEDIATO SUPERIOR: JEFE DE COMERCIALIZACIÓN 
PUESTOS BAJO SU MANDO: 
 DESCRIPCIÓN DE PUESTO: 
 Objetivo: Colocar los productos de la empresa en el mercado de acuerdo al plan de ventas 
establecido. 
   Conocimiento funcional, jerárquico, organizativo. 
   Eficiencia y eficacia en la realización de las funciones. 
   Realizar prospectación de los clientes actuales y potenciales. 
   Visitar un promedio de tres clientes diarios. 
   Realizar reportes de ventas diarios. 
   Establecer base de datos de los clientes. 
   Participar en las clínicas de ventas. 
   Generar hojas de ruta para el trabajo. 
ÁREAS DE RESPONSABILIDAD. 
   Ventas. 
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS. 
 
 REQUERIMIENTOS PARA EL VENDEDOR EXTERNO. 
 Formación Académica. 
    Formación universitaria de los primeros niveles, especialmente en las áreas de 
marketing y ventas. 
 
 Experiencia Previa. 
    Se requiere de una mediana experiencia. 
 
 Conocimientos: 
    Manejo de clientes 
    Ventas de tangibles 
    Técnicas de Ventas. 
 
 Requisitos Físicos: 
Presencia diaria pulcra 
 
Edad: de 20 – 25 años 
Género: Masculino o femenino 
Estado Civil: Soltero 
 
 Condición de Trabajo: 
Ambiente de trabajo responsable, estricto para el buen desarrollo de la empresa. 
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MANUAL DE RECURSOS HUMANOS 
 
 REQUERIMIENTOS PARA EL VENDEDOR INTERNO. 
 Formación Académica. 
    Formación universitaria de los primeros niveles, especialmente en las áreas de 
marketing y ventas. 
 
 Experiencia Previa. 
    Se requiere de una mediana experiencia. 
Conocimientos: 
 
    Manejo de clientes 
    Ventas de tangibles 
    Técnicas de Ventas. 
    Servicio al cliente. 
    Conocimiento de cobranzas. 
 Requisitos Físicos: 
 
Presencia diaria pulcra 
 
Edad: de 20 – 25 años 
Género: Masculino o femenino 
Estado Civil: Soltero 
 
 Condición de Trabajo: 
Ambiente de trabajo responsable, estricto para el buen desarrollo de la empresa. 
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Modelo de Solicitud de Empleo: 
FECHA: CARGO AL QUE APLICA: 
Nº: ASPIRACIÓN SALARIAL: 
A.- INFORMACIÓN GENERAL 
APELLIDOS: NOMBRES: 
LUGAR Y FECHA DE NACIMIENTO: 
ESTADO CIVIL:SOLTERO       CASADO        DIVORCIADO            VIUDO               UNIÓN LIBRE 
DIRECCIÓN: 
TELÉFONOS PARA LOCALIZACIÓN:  1)                          2)                          3) 
CÉDULA DE CIUDADANÍA; CÉDULA MILITAR: 
CARNET IESS: LICENCIA DE CONDUCIR: 
Nº REGISTRO PROFESIONAL: REGISTRO PROFESIONAL: 
SALUD REGULAR                           BUENA                                 MUY BUENA 
INFORMACIÓN FAMILIAR        PERSONAS CON LA QUE VIVE: ESPOSA E HIJOS 
FLIA PATERNA      NÚMERO DE CARGAS       EDAD DE LOS DEPENDIENTES: 
B.- CONDICIONES DE LA OFERTA 
Esta dispuesto a laborar sin horario definido               SI                                NO 
Puede trabajar los fines de semana y feriados              SI                           NO 
C.- INFORMACIÓN ACADÉMICA 
TIPO INSTITUCIÓN AÑOS APROB TÍTULO OBTE AÑO 
PRIMARIA     
SECUNDARIA     
TÉCNICA     
SUPERIOR     
POSTGRADO     
OTRAS     
D.-INFORMACIÓN LABORAL 
EMPRESA CARGO DESDE HASTA ÚLTIMO SUELDO 
1.     
2.     
 
Fuente: Administración de Recursos Humanos, Segunda Edición, IDALBERTO CHIAVENATO 
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Formulario de Requisición del Personal 
 
 
Fuente: Administración de Recursos Humanos, Segunda Edición, IDALBERTO CHIAVENATO 
 
FECHA DE HOY: 
NECESIDAD DE CONTRATACIÓN SOLICITADA POR: 
FECHA PARA INICIAR ACTIVIDADES DEL NUEVO EMPLEADO: 
DATOS GENERALES: 
1.  Nombre del Puesto 
2.  Departamento                              Proceso 
3.  Reporta a: 
4.  Sueldo base recomendado:          Sueldo valorado 
5.  Tipo de contrato A plazo fijo meses ( con 90 días de prueba) 
6.  Formación académica exigida 
7.  Experiencia mínima y en qué 
8.  Edad óptima para trabajar 
9.  Competencias mínimas 
10. Personalidad y conducta 
11. Descripción del Trabajo       A.- MISIÓN DEL PUESTO 
B.- PRINCIPALES FUNCIONES 
Candidato Seleccionado 
Fecha de ingreso a rol 
Sueldo Aprobado 
Beneficios a recibir 
Observaciones 
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Subsistema  de  Selección 
Esta fase implica una serie de pasos que añaden complejidad a la decisión de contratar y consumen 
cierto tiempo. Estos pasos específicos se emplean para decidir qué solicitantes deben ser 
contratados. El proceso se inicia en el momento en que una persona solicita el empleo y termina 
cuando se produce la decisión de contratar a uno de los solicitantes. 
El proceso puede hacerse muy simple, especialmente cuando se seleccionan empleados de la 
empresa  para llenar vacantes internas.  
 
Importancia  
 
La selección de personal es vital para la empresa, incorporar un miembro nuevo es decisivo, debido 
a que todo el esfuerzo de la empresa estará reflejado en la gestión del mismo, con todos los riesgos 
que ello significa para la permanencia de una empresa en un mercado competitivo como el actual, 
donde el recurso humano será en gran parte el soporte. En tal sentido a la hora de pensar en 
incorporar alguien, se deberá meditar en términos de inversión, en cómo la idoneidad de esta 
persona puede aportar valor dentro de un proceso de mejora continua que se orienta también a 
optimizar los resultados generados por cada integrante, que de no haber sido bien seleccionados, 
lejos de beneficiar, perjudicará el cumplimiento de los objetivos propuestos por la empresa 
 
Selección interna 
 
Por lo general los jefes  de los diversos departamentos desean llenar las vacantes de manera rápida, 
con las personas más calificadas para ejercer la función. 
En la mayor parte de los casos los jefes  tienden a solicitar personal nuevo. Al mismo tiempo, una 
de las políticas interna de la empresa es  determine que el puesto se debe ofrecer al personal interno 
por un tiempo mínimo antes de ofrecerlo al mercado externo. La evaluación de los candidatos 
internos puede requerir días o semanas de labor. Y una vez identificada la persona a quien se desea 
contratar, es probable que transcurran semanas adicionales antes de que ese segundo puesto sea 
ocupado por alguien. Cuando no se detectan candidatos internos adecuados para el puesto, el 
proceso externo de reclutamiento y selección puede durar semanas o meses. No debe ser sorpresa 
que los jefes  empiecen a presionar para que se tome una decisión, es aquí donde el administrador 
de recursos humanos debe tener independencia de la solución. 
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 Pasos para la selección  
 Recepción preliminar de solicitudes 
El proceso de selección se realiza en dos sentidos: la organización elige a sus empleados y los 
empleados potenciales eligen entre varias empresas. La selección se inicia con una cita entre el 
candidato y la oficina de personal o con la petición de una solicitud de empleo. El candidato 
comienza a formarse una opinión de la empresa a partir de ese momento, muchos candidatos 
válidos pueden sentirse desalentados si no se los atiende adecuadamente desde el principio. 
Es frecuente que se presenten solicitantes "espontáneos" que deciden solicitar personalmente un 
empleo. En tales casos es aconsejable conceder a estas personas una entrevista preliminar, durante 
la cual, se inicia el proceso de obtención de datos sobre el candidato, así como una evaluación 
preliminar e informal. 
El candidato entrega a continuación una solicitud formal de trabajo (proporcionada durante la 
entrevista preliminar). Los pasos siguientes de selección consisten en la verificación de los datos 
contenidos en la solicitud, así como de los recabados durante la entrevista. 
 Pruebas de Idoneidad 
Las pruebas de idoneidad son instrumentos para evaluar la compatibilidad entre los aspirantes y los 
requerimientos del puesto. Algunas de estas pruebas consisten en exámenes psicológicos, otras son 
ejercicios que simulan las condiciones de trabajo.  
Los puestos de niveles gerenciales son complejos y es difícil medir la idoneidad del candidato. 
Cuando se emplean exámenes psicológicos el aspirante desempeña varias funciones del puesto y un 
comité de evaluaciones asigna una puntuación a cada función. El procedimiento es costoso.  
Para demostrar la validez de una prueba se pueden emplear dos enfoques:  
-  Demostración práctica: se basa en el grado de validez de las predicciones que la prueba permite 
establecer.  
-  Enfoque racional: se basa en el contenido y el desarrollo de la prueba  
Por lo general se prefiere el de demostración práctica porque elimina muchos elementos subjetivos. 
El enfoque racional se emplea cuando el primero no se puede aplicar debido a que la cantidad de 
sujetos examinados no permite la validación. 
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Además de ser válidas las pruebas deben ser confiables, es decir, que cada vez que se aplique al 
mismo individuo se obtengan resultados similares. 
Diversos tipos de pruebas psicológicas. Existen diversos tipos de pruebas psicológicas, la utilidad 
de cada una es limitada y no se las puede considerar un instrumento universal. El propósito exacto 
de una prueba, su diseño, las directrices para suministrarla y sus aplicaciones se registran en el 
manual de cada prueba. Ahí mismo se instruye sobre la confiabilidad de la misma y sus resultados 
de validación obtenidos por el diseñador. 
Las pruebas psicológicas se enfocan en la personalidad, son las menos confiables y su validez es 
discutible ya que la relación entre personalidad y desempeño es vaga y subjetiva. 
Entrevista de selección 
Consiste en una plática formal y en profundidad, conducida para evaluar la idoneidad para el 
puesto que tenga el solicitante. El entrevistador se fija como objetivo responder a dos preguntas 
generales: ¿Puede el candidato desempeñar el puesto? ¿Cómo se compara con respecto a otras 
personas que han solicitado el puesto? 
Las entrevistas se adaptan a empleados no calificados y a empleados calificados, profesionales, 
gerentes y directivos. Permiten la comunicación en dos sentidos: los entrevistadores obtienen 
información sobre el solicitante y el solicitante la obtiene sobre la organización. 
Proceso de la entrevista 
 Preparación del entrevistador. Esta preparación requiere que se desarrollen preguntas 
específicas. Las respuestas que se den a estas preguntas indicarán la idoneidad del 
candidato. Los entrevistadores deberán explicar las características y responsabilidades del 
puesto, los niveles de desempeño, salario, prestaciones y otros puntos de interés. 
 Creación de un ambiente de confianza. El entrevistador tiene la obligación de 
representar a su organización y dejar en sus visitantes - incluso en los que no sean 
contratados- una imagen agradable, humana, amistosa. Evitar interrupciones telefónicas, 
convidar una taza de café, hacer a un lado papeles ajenos a la entrevista es importante para 
lograr un buen ambiente. 
 Intercambio de información. Algunos entrevistadores inician este proceso preguntando al 
candidato si tiene preguntas para hacer. Aquí se establece una comunicación en dos 
sentidos y permite al entrevistador iniciar la evaluación. Es aconsejable evitar las preguntas 
vagas o que tienen respuestas obvias. 
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 Terminación. Cuando el entrevistador considere que se está completando su lista de 
preguntas y el tiempo planeado expira es hora de poner fin a la entrevista. Puede 
preguntarse al candidato ¿Tiene alguna pregunta final? o hacer algún gesto que indique que 
está finalizando la sesión. No es conveniente indicarle al aspirante que perspectivas tiene 
de obtener el puesto, ya que los siguientes candidatos podrían causar mejor o peor 
impresión. 
 Evaluación. Inmediatamente después de que concluya la evaluación el entrevistador debe 
registrar las respuestas específicas y sus impresiones generales sobre el candidato. 
 Errores del entrevistador: Una entrevista puede ser débil porque la persona que la 
conduce no establece un clima de confianza o porque omite hacer preguntas clave. Es 
posible que el entrevistador se deje guiar por factores subjetivos inaceptables. También 
existe el peligro de "guiar" al candidato a responder de la manera que el entrevistador 
desea. 
 Errores del entrevistado: Los más comunes son intentar técnicas distractorias, (por 
ejemplo, simular falta de interés en un puesto que realmente se desea), hablar en exceso, 
(por nerviosismo), jactarse de los logros del pasado, (por vanidad o distorsión seria de un 
antecedente laboral), no escuchar (por ansiedad) y no estar debidamente preparado para la 
entrevista produciendo la sensación de estar ante una persona con falta de interés. 
 
 Verificación de datos y referencias 
Recurriremos  a la verificación de datos y a las referencias. Muchos de ellos demuestran gran 
escepticismo con respecto a las referencias personales, que por lo general son suministradas por los 
amigos y familiares del solicitante. 
Las referencias laborales difieren de las personales en que describen la trayectoria del solicitante en 
el campo del trabajo. El profesional de recursos humanos debe desarrollar una técnica depurada 
que depende del grado de confiabilidad de los informes que reciba, ya que también suelen no ser 
muy objetivos los anteriores superiores del candidato, en especial cuando describen aspectos 
negativos del mismo. 
Examen médico 
Existen poderosas razones que lleven a la empresa a verificar la salud de su futuro personal: desde 
el deseo natural de evitar el ingreso de un individuo que padece una enfermedad contagiosa, hasta 
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la prevención de accidentes pasando por el caso de personas que se ausentarían con frecuencia 
debidos a sus constantes quebrantos de salud. 
En general el empleador contrata un servicio especializado en exámenes de salud, pero 
desafortunadamente se convierte en un mero trámite lucrativo en donde no se diferencian los 
distintos riesgos en los diferentes niveles laborales. 
 Entrevista con el supervisor 
 El gerente del departamento interesado quien tiene la responsabilidad de decidir respecto a la 
contratación de los nuevos empleados. Es el supervisor, por lo general, la persona más idónea para 
evaluar las habilidades y conocimiento técnicos del solicitante. El papel del departamento de 
personal consistirá  en proporcionar la gente más idónea, eliminando a los que no resulten 
adecuados y enviando al supervisor dos o tres candidatos que hayan obtenido alta puntuación. 
Cuando se decide conseguir empleados no calificados es el departamento de personal quien toma la 
decisión de contratar. 
En los casos de que el supervisor tenga participación en este paso, tendrá la obligación psicológica 
de ayudar al recién llegado y será, en parte, su responsabilidad si éste no tiene un desempeño 
satisfactorio. 
Descripción realista del puesto 
Cuando el solicitante tiene expectativas equivocadas sobre su futura posición el resultado es casi 
siempre negativo. Para evitar esto, es necesario llevar a cabo una "familiarización" con el equipo y 
los instrumentos que se van a utilizar, de ser posible, en el mismo lugar de trabajo. 
Está demostrado que la rotación disminuye cuando se advierte a los futuros empleados las 
realidades menos atrayentes de su futura labor, sin destacar sólo los aspectos positivos.  
Decisión de contratar 
 
Éste es el final del proceso de selección. Puede corresponder esta responsabilidad al futuro 
supervisor del candidato o al departamento de personal. 
Con el fin de mantener la buena imagen de la organización es importante comunicarse con los 
solicitantes que no fueron seleccionados. De ellos puede surgir un candidato para otro puesto, por  
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esto es conveniente conservar los expedientes de los solicitantes, para constituir un valioso banco 
de recursos humanos potenciales. 
También deben conservarse todos los documentos que conciernen al candidato aceptado, lo que 
constituirá el legajo personal. 
El resultado final se traduce en el nuevo personal contratado. Si los elementos anteriores a la 
selección se consideraron cuidadosamente y los pasos de la selección se llevaron a cabo en forma 
adecuada, lo más probable que el empleado sea idóneo para el puesto y lo desempeñe 
productivamente. Un buen empleado constituye la mejor prueba de que el proceso de selección se 
llevó a cabo en forma adecuada. 
 
Subsistema de Inducción 
 
Si bien el proceso de selección de personal se constituye en una herramienta 
fundamental para contribuir al éxito en el desempeño de un empleado, en si mismo no 
es suficiente para garantizar la adaptación de la persona al cargo y el logro de resultados 
en un corto plazo. Es así como la Inducción se constituye en un proceso necesario para 
maximizar las potencialidades que el nuevo empleado puede desarrollar. 
 
La finalidad de la Inducción es brindar información general, amplia y suficiente que 
permita la ubicación del empleado y de su rol dentro de la empresa  para fortalecer 
su sentido de pertenencia y la seguridad para realizar su trabajo de manera autónoma. 
Importancia 
 
 Los programas de inducción en la empresa son de suma importancia porque ayudan al nuevo 
trabajador a su adaptación en la misma. Disminuye la gran tensión y nerviosismo que lleva consigo 
el nuevo trabajador, ya que tiende a experimentar sentimientos de soledad e inseguridad. 
 
Tipos de Inducción  
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 Nivel Institucional 
Comprende toda la información general, que permite al empleado conocer la Misión, el Proyecto 
organizacional, la Historia, Estructura, Normatividad y Beneficios que ofrece la empresa  a sus 
empleados. Esta es responsabilidad de la Dirección de Recursos Humanos y se realiza con una 
frecuencia mensual. 
Inducción en el Puesto de Trabajo 
Hace referencia al proceso  de acomodación y adaptación, incluyendo aspectos relacionados con 
rutinas, ubicación física, manejo de elementos, así como la información específica de la 
dependencia, su misión y el manejo adecuado de las relaciones interpersonales en la organización. 
Con relación a esta última, es responsabilidad del Jefe Inmediato llevar a cabo el 
procedimiento que se describe a continuación. 
Etapas de la Inducción  
 
Introducción a la universidad. 
 
Aparte de la enseñanza técnica que se le debe brindar al nuevo trabajador, corresponde a la 
Dirección de Recursos Humanos darle información sobre aspectos generales, tales como: 
 
 
 Historia de la institución. 
 Políticas generales de personal. 
 Indicaciones sobre disciplina, es decir, lo que debe hacer y lo que debe evitar. 
Prestaciones a las que tiene derecho, como: caja de ahorros, despensa, viáticos, deportes, 
promociones, etc.  
 
 Introducción al puesto. 
 
Otra etapa del proceso de inducción se refiere a la introducción al puesto, la inducción incluye 
orientación general a todo el ambiente de trabajo. Se recomienda lo siguiente: 
Que el nuevo trabajador sea personalmente llevado y presentado con el que habrá de ser su jefe 
inmediato. 
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El jefe inmediato a su vez debe presentarlo con sus compañeros de trabajo. 
El jefe explicar en qué consistir el trabajo, para ello se auxiliar de la descripción del puesto, 
entregándole una copia para que la lea con detalle. Debe mostrarle los sitios generales como son: 
lugar de cobro, de abastecimiento de material, cafetería, etc. La inducción es importante 
considerarla ya que cuando se selecciona y contrata a uno de los aspirantes a ocupar un puesto 
dentro de la universidad, es necesario no perder de vista el hecho de que una nueva personalidad va 
a agregarse a ella. El nuevo trabajador va a encontrarse de pronto inmerso en un medio 
desconocido, con normas, políticas, procedimientos y costumbres extraños para él. El 
desconocimiento de todo ello puede afectar en forma negativa su eficiencia así como su 
satisfacción. Entonces, la propia institución debe preocuparse por informar al respecto a todos los 
nuevos elementos, y establecer planes y programas cuyo objeto será acelerar la integración del 
individuo, en el menor tiempo posible, al puesto, al jefe, al grupo de trabajo y a la universidad en 
general. 
 
 Identidad universitaria. 
 
A medida que nuevos empleados ingresan en la empresa, se hace necesario que sean integrados a 
sus puestos. El concepto de identidad universitaria o socialización organizacional, enfoca la 
interacción entre el sistema social estable y los nuevos miembros que ingresan. Se refiere a los 
procesos por los cuales un nuevo miembro aprende el sistema de valores, las normas y los patrones 
de comportamiento requeridos por la sociedad, por la universidad o por la dependencia a la cual 
ingresa. Este aprendizaje específico es el precio de pertenecer a ella. 
 
Subsistema de Capacitación 
Es la formación profesional, y puede definirse como aquellas acciones destinadas a llevar a adultos 
a un determinado nivel de calificación, mediante cursos o programas preferentemente de 
habilitación, formación acelerada o complementación. 
Importancia de la Capacitación  
El éxito de capacitación dependerá de la calidad de todas las etapas de un diseño sistemático. Si 
bien el tiempo de ejecución de la detección de necesidades no debe ser excesivo, ésta debe 
definirse adecuadamente para diseñar el programa correspondiente. 
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Necesidades de capacitación  
La detección de necesidades es una metodología de trabajo, que incluye el uso de diversas técnicas 
que permiten identificar y agrupar las necesidades de capacitación que existen en la empresa, según 
su naturaleza y ―población-objetivo‖. 
Las técnicas de detección de necesidades se utilizan por las siguientes razones: 
 Para que la gente sea más productiva en su trabajo actual y tenga la posibilidad de 
progresar. 
 Porque el éxito de la empresa exige un desarrollo óptimo de la labor individual y grupal, lo 
que requiere que se definan y resuelvan las necesidades de crecimiento y progreso 
individuales y colectivas, lo que se traduce en capacitación y desarrollo. 
 Porque todas las personas normales, independientemente de su lugar en la jerarquía, 
pueden hacer un buen trabajo y lo harán si se les da la oportunidad y los medios para 
hacerlo. 
 Para no malgastar tiempo ni recursos en esfuerzos de capacitación innecesarios, que no 
satisfacen las reales necesidades de la organización ni de sus miembros. 
 
Etapas de la Capacitación de personal 
 
Este proceso va desde la detección de necesidades hasta la evaluación de resultados. El siguiente 
diagrama te dará un panorama general del proceso y posteriormente encontrarás una explicación de 
cada etapa. 
 Detectar las necesidades de la empresa. Aplicar técnicas adecuadas para este fin elimina las 
pérdidas de tiempo. 
 Clasificar y jerarquizar esas necesidades. Es decir,  se tienen que clasificar y ordenar para 
decidir cuáles son las más urgentes, o más importantes, o cuáles requieren atención 
inmediata y cuáles se tienen que programar a largo plazo. 
 Definir los objetivos de capacitación, es decir, motivos  de llevar adelante el programa. 
Estos objetivos tienen que formularse de manera clara, precisa y medible para más 
adelante, después de aplicar el programa, poder evaluar los resultados. 
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 Elaborar el programa de capacitación. En este momento se determina qué (contenido), 
cómo (técnicas y ayudas), cuándo (fechas, horarios), a quién (el grupo), quién 
(instructores), cuánto (presupuesto). 
 Ejecutar el programa, es decir, llevarlo a la práctica. 
 Evaluar los resultados del programa. Esto debe hacerse antes, durante y después de 
ejecutarlo. 
Propósitos de la Capacitación 
 
Los Relacionados Con La Productividad  
Cuando los objetivos de la capacitación se relacionan con el logro de los resultados en el 
rendimiento de un trabajador y el propósito principal de la capacitación es la disminución de los 
errores y de los costos derivados de los errores, estos objetivos están destinados al incremento de la 
productividad en la empresa. 
Programa de Capacitación Empresa  Fatosla C.A.
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Elaborado por: Andrea Fuentes 
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Los Relacionados con el desarrollo de los trabajadores 
Cuando los objetivos de la capacitación son relativos al logro de resultados en la promoción del 
personal. 
 
Subsistema de Remuneración 
 
 
Es la compensación económica que recibe un colaborador por los servicios prestados a la a 
empresa o. Y está destinada a la subsistencia del trabajador y de su familia.   
En otras palabras constituye las recompensas de todo tipo que reciben los colaboradores por 
llevar a cabo las tareas que les asigno la organización; la compensación puede ser directa e 
indirecta, la compensación directa es el pago que recibe el colaborador en forma de sueldos, 
salarios, primas y comisiones. La compensación indirecta, llamada también beneficios, son las 
que se otorgan por derechos y prestaciones que se adquieren, como son las vacaciones, 
gratificaciones, asignación familiar, seguros, etc.  
Generalmente las remuneraciones o compensaciones, se otorgan a los colaboradores, por los 
servicios prestados, pudiendo ser esfuerzos físicos, mentales y/o visuales, que desarrolla un 
colaborador a favor de un empleador o patrón, en los contratos de trabajo se establecerán las 
condiciones bajo los cuales se prestan los servicios.  
 
Objetivos de la remuneración  
 
El objetivo técnico tradicional de las políticas remunerativas, es crear un sistema de 
recompensas que sea equitativo tanto para el colaborador como para el empleador u 
organización, lo ideal al final es que, el colaborador se sienta atraído por el trabajo y que esté 
motivado económicamente para desempeñarse en forma contenta y armoniosa. En forma 
resumida manifestaremos que los objetivos que buscan las políticas remunerativas son que éstas 
sean las adecuadas, equitativas, equilibrada efectiva motivadoras, aceptadas y seguras.  
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Importancia 
 
Un empleado bien remunerado tiende hacer las cosas bien ya que se puede sentir satisfecho con 
la labor que está desempeñando y obviamente con el salario actual. Cuando remuneramos bien 
los empleados vamos a tener un personal amañado, que quiere hacer las cosas bien y 
seguramente la empresa crecerá satisfactoriamente. Una de las ventajas es también es que el 
rendimiento laboral va hacer excelente ya que de esta manera el empleado rinde el doble. 
Dar bonificaciones, premios y cosas por el estilo aumenta el nivel laboral todos quieren alcanzar 
la meta para poderse hacer acreedores a algún premio.  
 
Características de la remuneración 
Dentro de las principales características especiales de las remuneraciones debemos destacar las 
siguientes:  
 
 Es una contraprestación: Es la reciprocidad al esfuerzo o servicios prestados mediante 
un contrato de trabajo en calidad de dependiente. Este elemento es utilizado como un 
criterio fundamental para decidir sobre la existencia o no del vínculo laboral.  
 
 Debe ser de libre disposición: Las asignaciones económicas pagadas al colaborador, 
debe ser utilizado libremente, en los gastos que él crea necesario, sin necesidad de 
consultar o informar a su empleador.  
 
 Debe ser cancelada en dinero: las remuneraciones deben ser pagadas preferentemente 
en dinero, sin embargo, por excepción también se puede pagar en especies, es decir en 
artículos o productos de primera necesidad, previa aceptación del colaborador.  
 
 Es intangible: La remuneración no puede ser ―tocada‖ por nadie, ni siquiera por el 
empleador, ya que solo puede ser cobrado por el colaborador y excepcionalmente por su 
esposa, padres, o hijos, previa carta poder firmada legalmente.  
 
 Es inembargable: las deudas contraídas  con terceros por el colaborador, no pueden 
originar medidas de embargo sobre ellas. La excepción a ésta regla es la pensión 
alimenticia autorizada con orden judicial.  
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 Tiene carácter preferencial o prevalencia: En caso de quiebra o liquidación de la 
empresa, las remuneraciones, así como los beneficios sociales del colaborador, tienen 
preferencia frente a otras deudas del empleador. 
 
Diseño del sistema de remuneraciones   
 
Poner en práctica un sistema de remuneraciones en la empresa, implica ejecutar los estudios y 
adoptar las decisiones concernientes a la estructuración de los cuatro componentes de la 
remuneración, esto es:  
 
Remuneración Básica 
 
Es la parte del haber del colaborador que se otorga por el puesto que ocupa, la determinación se 
basa más bien en la medición de diversos factores inherentes a los puestos. Como por ejemplo 
los conocimientos, experiencia, habilidades y las responsabilidades de distinto orden que asume 
al ejercitar el cargo; se obtiene aplicando la técnica de recursos humanos denominada 
Evaluación de Puestos y el diseño de la estructura salarial.  
Compensación por Méritos 
 
Se aplica por las cualidades, conductas o rendimiento de las personas que ocupan dichos 
puestos.  
 
La compensación de los méritos naturalmente posibilita que aún los ocupantes de puestos 
idénticos perciban ingresos diferentes por la incidencia de este componente adicional de la 
remuneración, este monto salarial se obtienen aplicando la técnica también conocida como 
calificación de méritos o evaluación de personal.  
Compensación de la Productividad 
 
Las remuneraciones; se abonan a los  colaboradores determinados montos en función de la 
respectiva productividad o resultado de su labor. Se sustenta en la concepción de un sistema de 
incentivos orientado a recompensar los resultados tangibles y mensurables del trabajo.  
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Otras compensaciones 
 
 Generalmente son el resultado de los convenios colectivos, dispositivos legales, o decisiones 
específicas como la antigüedad, carga familiar, gratificaciones, etc.  
 
Subsistema de Mantenimiento 
 
Compensación y planes de beneficios sociales, forman parte de un sistema de Mantenimiento 
que la empresa  brinda a sus empleados,  con el fin de mantenerlos satisfechos y motivos e 
inducibles a permanecer en  la organización y sentirla suya este aspecto es lo que se conoce 
sociológicamente en el empoderamiento de las organizaciones por lo que en nuestra empresa  se 
acostumbran a mencionar que todos los empleados pertenecen a la gran familia Fatosla C.A. 
 
Sistema de Recompensas  
  
Incluye todos los beneficios que la empresa  pone a disposición de miembros y los mecanismos 
y procedimientos por los cuales estos beneficios son distribuidos. 
 Abarca salarios  
 Pensiones de jubilación 
 Vacaciones. 
 Promociones a oposiciones más elevadas. 
 
Compensación de productividad 
El dinero puede ser un gran estímulo para una mayor productividad siempre que el 
empleado perciba que el aumento de su esfuerzo lleva de hecho el aumento de su 
recompensa monetaria. 
Las recompensas organizacionales enfatizan la excelencia del servicio y el grado de 
responsabilidad del funcionario. 
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Mantenimiento de recursos humanos 
Compensación (Administración de salarios) 
 Los salarios constituyen el centro de la relación transacción más importante en los 
negocios. 
 Se refiere a todas las formas de retribución financiera, de servicios tangibles y 
beneficios que el empleado recibe como parte de la relación laboral. 
 Dentro del departamento  de talento Humano es clave para el logro de los objetivos de 
compromiso, flexibilidad y calidad del personal que labora en la organización. 
Planes de beneficio social 
 Los servicios y beneficios sociales son medios indispensables de complemento y apoyo 
proporcionados y financiados por la empresa para estimular y mantener la fuerza de 
trabajo en un nivel satisfactorio de moral y productividad. 
 Están relacionados con la gradual concientización de la responsabilidad social de la 
empresa. 
 
Higiene y seguridad en el trabajo 
 La higiene son un conjunto de normas y procedimientos que protegen la integridad 
física y mental del trabajador, preservándolo de riesgos de salud inherentes a las tareas 
del cargo y el ambiente físico donde son ejecutadas. 
 Está relacionado con el diagnóstico y con la prevención de enfermedades ocupacionales 
a partir del estudio y el control de dos variables. 
 El hombre y su ambiente de trabajo. 
 
Seguridad en el trabajo 
Conjunto de medidas técnicas, educacionales, médicas y psicológicas, empleadas para prevenir 
accidentes eliminar las condiciones inseguras del ambiente e instruir y convencer a las personas 
sobre la implementación de medidas preventivas. 
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Evaluación y valoración 
 
El análisis de puestos de trabajo que podrán ser utilizados para una amplia variedad de 
propósitos que emplearemos compondrá un sistema comprensivo que facilite información 
relevante para: 
 
 Selección de personal. 
 Promoción y desarrollo de carreras. Valoración y clasificación de puestos. 
Descripciones de puestos. 
 Catálogos de puestos y relaciones de puestos de trabajo (RPT). Formación y 
entrenamiento. 
 Compensación. 
 Evaluación del rendimiento. 
 
También se trabajará en contacto estrecho con la organización, entrevistando y observando a  
las  personas  mientras  realizan  su  trabajo,  en  lo  que  se  denomina  “entrevista con 
observación‖, y  dirigiendo  reuniones  de  trabajo  en  las  que  se  obtendrá  información 
detallada sobre los puestos de trabajo. 
 
Así mismo, se diseñará y administrará cuestionarios de análisis del trabajo, de modo que 
efectuando una completa recogida de datos que permita determinar: conductas y tareas, 
habilidades, conocimientos y competencias requeridas, condiciones de trabajo, finalidad del   
puesto,  funciones,  áreas   de   eficacia,   resultados  requeridos,  responsabilidades, 
influencia y relaciones del puesto, lugar en la cadena proveedor-cliente interno. Y ello bajo la 
óptica de que cada puesto forma parte de al menos un proceso de trabajo. 
 
Igualmente, el trabajo facilitará la referencia o expresión detallada de los requisitos o 
exigencias en  cuanto a: aptitudes físicas  y psicológicas, formación y experiencia que 
deberá reunir quién ocupe un puesto de trabajo. Así como la elaboración del profesiograma o 
perfil de exigencias. 
Compensaciones y beneficios 
 
El  sector  de  compensaciones  y  beneficios  se  encargará  de  motivar  y  mediante  la 
evaluación de desempeño asignarle a cada empleado su recompensa por su desempeño y fijar el 
sueldo. 
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Objetivos 
 
Lograr que todos los trabajadores sean justa y equitativamente compensados mediante sistemas 
de remuneración racional del trabajo y de acuerdo al esfuerzo, eficiencia, responsabilidad y 
condiciones de trabajo a cada puesto. 
 
Asignación de funciones 
 
Asignar oficialmente a cada trabajador un puesto clara y precisamente definido en cuanto a sus 
responsabilidades, obligaciones, operaciones y condiciones de trabajo. 
 
Determinación de sueldos 
 
Asignar valores monetarios a los puestos, en tal forma que sean justos y equitativos con 
relación a otras posiciones de la empresa y al código de trabajo 
 
 Administración de la Propuesta 
 
     Quienes van aplicar. 
 
La empresa va aplicar la propuesta, tomando en cuenta las necesidades del talento humano, y 
se va involucrar cada área de la organización previa una auditoria de la misma, especialmente 
en el subsistema de capacitación con un presupuesto estimado de USD 500.00 que iría a la 
partida de capacitación en el presupuesto del año 2013, tomando en cuenta las utilidades que 
está generando la organización. 
 
     Qué áreas. 
 
Como se estableció anteriormente todos los departamentos de la organización van a 
beneficiarse ya que todos sus integrantes van a participar y además la gerencia va a contar con 
una herramienta de gestión, a futuro y se dejara el estilo tradicional y empírico de administrar 
la empresa. 
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        Plan Monitoreo Y Evaluación De La Propuesta 
 
     ¿Quiénes solicitan evaluar? 
 
La junta general de socios con la finalidad de que los recursos que tiene la empresa sean bien 
canalizados y que se cumplan con los objetivos de un plan empresarial. 
 
     ¿Por qué evaluar? 
 
Porque es necesario de que los cursos seminarios, entre otros no solamente se quede como una 
simple instrucción si no que los participantes sean monitoreados y evaluados en sus 
conocimientos y competencias adquiridas. 
 
     ¿Qué evaluar? 
 
De acuerdo al departamento y el curso que se va dictar, el facilitador establecerá los aspectos 
importantes del curso. 
 
     ¿Cuándo evaluar? 
 
Una vez  terminado  el curso  seminario,  y los reportes  serán  entregados  a las  personas 
encargadas  de  llevar  a  cabo  en  control  dentro  de  la  empresa,  ya  por  áreas  o  por 
departamentos. 
 
     ¿Cómo evaluar? 
 
La evaluación va hacer de acuerdo a la práctica, es decir que el empleado debe demostrar 
los conocimientos,  habilidades,  destrezas  adquiridas  en su lugar de trabajo,  empleando 
cliente fantasma. 
 
.     ¿Con qué evaluar? 
 
Con instrumentos que van hacer diseñados de acuerdo al curso propuesto, por ejemplo clínicas 
de ventas, formulación de objetivos, manejo de herramientas informáticas con ejercicios 
prácticos en laboratorio. 
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ANEXO N°1 
LA ENCUESTA 
UNIVERSIDAD CENTRAL DEL ECUADOR 
FACULTAD DE FILOSOFÍA, LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN 
CARRERA COMERCIO Y ADMINISTRACIÓN  
CUESTIONARIO PARA EL DIAGNOSTICO 
INSTRUCCIONES: 
1. Lea detenidamente los aspectos del presente cuestionario y marque con una equis (X) la 
casilla de respuesta que tenga mayor relación con su criterio. 
2. Para responder cada una de las cuestiones, aplique la siguiente escala.  
Siempre = (4) = S   A veces= (2)= AV 
Casi Siempre = (3)=C S  Nunca = (1) = N 
3. Sírvase contestar todo el cuestionario con veracidad. Sus criterios serán utilizados 
únicamente en los propósitos de esta investigación  
Ítem Aspectos 
RESPUESTA 
S(4) CS(3) AV(2) N(1) 
1 
¿La empresa cuenta con estrategias para el reclutamiento y 
selección del personal?         
2 
¿La empresa  le  capacita para su desarrollo y desempeño 
laboral?         
3 ¿Con que frecuencia es capacitado el personal?         
4 ¿Existe estándares para el  desempeño de los trabajadores?         
5 ¿Es adecuado su perfil para el cargo que desempeña?         
6 ¿Se utilizan estrategias para la selección  de cargos?         
7 
¿ Fatosla C.A. le  informan respecto a las actividades que 
promueven el talento humano y bienestar del personal         
8 ¿Es notable la presencia de un líder en la empresa?         
9 
¿Existe motivación por parte de gerencia hacia los empleados 
de la empresa?         
10 
¿El personal es ascendido por su formación, méritos y 
facultades?         
11 ¿Son reconocidas las capacidades de los empleados?         
12 
¿Tiene un ambiente adecuado para el desempeño de sus 
labores? 
         
13 
¿Se diseña y promueve programas para el bienestar de los 
empleados?         
14 
¿Toman en cuenta sus opiniones para las decisiones de la 
gerencia?         
15 ¿Se siente satisfecho/a con el cargo que ocupa?         
16 ¿Formula metas y objetivos dentro y fuera de la empresa?         
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ANEXO N°2 
CROQUIS DE LA EMPRESA 
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ANEXO N°3 
NÓMINA DE PERSONAL DE FATOSLA C.A 
Apellido Nombre Fecha Nacimiento Edad 
ACOSTA PEREZ ANGELICA MARIA 26-may 35 
AIMACAÑA ALAJO OSCAR GEOVANNY 19-nov 43 
ANDALUZ LOACHAMIN EDGAR SANTIAGO 24-sep 33 
AGUIRRE CORDERO XAVIER OSWALDO 3-mar 31 
ALBAN LOPEZ CAROLINA ELIZABETH 12-dic 26 
ALVARADO CARRASCO SANTIAGO ESTEBAN 6-jun 30 
ALMEIDA MORA DIEGO ARMANDO 12-mar 25 
ALARCON POVEDA ALEX GONZALO 25-nov 30 
ARAUJO ITURRALDE RAUL FRANCISCO 6-sep 30 
ARROBA CHAVEZ RUBEN ANGEL 20-may 33 
BELTRAN PASQUEL JUAN FRANCISCO 21-mar 26 
BENALCAZAR 
GUERRERO 
MAGNON ALEXIS 1-abr 22 
BORJA TAPIA MARIA CRISTINA 17-may 30 
CABEZAS LOPEZ CESAR ROBERTO 25-abr 25 
CAMPOVERDE ANDREA 7-abr 23 
CAMPUZANO CANTOS FAUSTO XAVIER 5-dic 40 
CHIMBORAZO 
KOLGANOV 
MAYRA SAMANTHA 20-dic 24 
CEVALLOS SERRANO FRANCISCO JAVIER 9-sep 46 
CORDOVA  ESTACIO GINA  ELIZABETH 6-oct 31 
ENDARA GAETE ALVARO IVAN 9-ago 43 
ENRIQUEZ VELEZ FRANCISCO JAVIER 11-oct 43 
ESTRELLA TOSCANO MANOLO GERARDO  21-feb 30 
ESTUPIÑAN ORDOÑEZ PABLO ESTEBAN 30-may 27 
FUENTES PORTILLA ANDREA ARACELY 20-feb 26 
FREIRE RAUL 21-jul 60 
FREIRE ALVARO 3-jul 24 
FREIRE PABLO 20-may 20 
GALARRAGA MOLINA KATHERINE LIZBETH 10-jul 23 
GOMEZ VINUEZA JUAN CARLOS 21-may 39 
GOMEZ POZO RAMON OTIS 31-ago 42 
GUACHAMIN SIMBAÑA OSCAR SANTIAGO 22-sep 31 
HERDOIZA DE LA 
CADENA 
XIMENA PAOLA 26-nov 38 
HIDALGO BORJA RAMIRO ALEJANDRO 25-oct 29 
JARAMILLO SANCHEZ  SEBASTIAN ERNESTO 5-ene 32 
JARAMILLO DELGADO JEANNETH VIVIANA 18-nov 34 
LALANGUI  CHRISTIAN 30-dic-1985  27  
LESCANO CEVALLOS CESAR GERMANICO 11-mar 46 
LEON CONFORME ESTHER KARINA 17-oct 28 
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MADERA CHILIG LUIS DANIEL 8-ene 19 
MALDONADO 
ZANAFRIA 
EDWIN GUILLERMO 24-jun 20 
MALDONADO 
MONTALVO  
PAULINA ALEXANDRA 15-abr 29 
MICHO IPOCURO MIGUEL ANTONIO 5-mar 20 
MIÑO SUAREZ ANDREA CRISTINA 9-nov 21 
MORA CALDERON VICTOR HUGO 30-mar 41 
NOLE CASTRO DIEGO XAVIER 13-abr 26 
OLMOS CARLOS  7-feb 24 
PAEZ PAEZ EDISON EDUARDO 23-jun 38 
PAZMIÑO CEDEÑO MANUEL IGNACIO 2-feb 36 
PEÑAHERRERA ARCOS MARIA GABRIELA 5-ago 45 
PEREZ ESPINOZA JUAN CARLOS 9-may 43 
RECALDE MURILLO MARIA GABRIELA 8-jun 34 
QUILCA ROMERO EDGAR ANIBAL 2-ene 32 
RODRIGUEZ PRECIADO TITO DARWIN 5-jun 26 
SALTOS GARCIA JUAN DIEGO 14-sep 26 
SIMBAÑA 
YANCHAPAXI 
WILLIAMS RENE 23-feb 42 
SIRANAULA CARPIO PEDRO FERNANDO 16-dic 29 
SERNA BARRERA CARLOS RICARDO 26-feb 27 
 SERRANO LASO FAUSTO HERNAN 20-ago 52 
TAMAYO MONTALVO JOSE MARCO 15-nov 28 
TAPIA HERRERA NELSON HERMINIO 12-ago 56 
TACURI ALBA JONATHAN FELIPE 22-nov 29 
TIJUAÑA ANDAGOYA MANUEL MECIAS 6-ene 30 
TIPAN BEDON MICHELLE ALEJANDRA  6-mar 18 
TOSCANO ARELLANO ANGGELO SEBASTIAN 15-ene 25 
TOSCANO LARA IVAN FABRICIO 14-ago 48 
TOSCANO SANCHEZ GUSSEPPE ROBERTINO 30-may 24 
TOSCANO LARA WALTER OMAR 25-ago 44 
TOSCANO ARELLANO FABRICIO ALEJANDRO 24-sep 29 
TUFIÑO OCHOA MONICA ANDREA 4-oct 24 
VALENZUELA CHAUCA DIANA PAMELA 3-feb 29 
VERA VERA LAURA MARGARITA 21-sep 30 
VILLAFUERTE HOLGUER 18-oct 31 
ZAMBRANO ABRIL RONALS ALEXI 1-nov 21 
VERA GAON MARIA ARACELY 25-feb 33 
YASCARIBAY GUAMAN WASHINTON SEGUNDO 20-ene 35 
ZHINGRE SAN MARTIN IBETH JACQUELINE 15-feb 30 
MONTEREI ORDOÑEZ JULIO ANIBAL 14-Sep 30 
VARGAS ESQUETINI MARIA EUJENIA 02-May 23 
FUEL PORTILLA ANA PAOLA 03-Sep 35 
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ANEXO N°4 
FOTOGRAFÍAS DE LAS INSTALACIONES DE LA EMPRESA 
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6 ANEXO Nº 5 
 
INSTRUMENTO PARA DETERMINAR LA VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL 
CUESTIONARIO 
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7 ANEXO Nº 6 
 
INSTRUMENTO PARA DETERMINAR LA VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL 
CUESTIONARIO 
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